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Penelitian ini lapangan pada karyawan harian lepas bagian produksi
PT. Gatra Mapan, Tbk. ini memiliki tujuan utama berupa
pembuktian adanya fungsi mediasi Value Perceived by Employee,
dan Perceived HR Service Quality atas pengaruh harapan karyawan
pada kepuasan kerja karyawan. Pengumpulan data terhadap 116
karyawan dilakukan melalui instrumen kuisioner. Data yang
diperoleh dianalisis melalui uji outer dan inner model, serta uji
hipotesis dalam analisis PLS. Hasil penelitian mengungkap bahwa
Value Perceived by Employee, dan Perceived HR Service Quality
terbukti mampu memediasi pengaruh harapan karyawan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Harapan Karyawan dapat menciptakan
persepsi tentang nilai dan kualitas layanan SDM yang dirasakan oleh
karyawan saat bekerja. Dengan begitu karyawan bisa merasakan
kepuasan kerja yang tentu akan berdampak pada hasil kerja
sehingga dapat memajukan industri. Penelitian selanjutnya
diharapkan dapat mengungkap apakah karyawan yang puas dalam
bekerja akan berpengaruh pada kreativitas karyawan tersebut yang
berdampak pada kualitas produksi yang dihasilkannya.

ABSTRACT

This research is a field on casual daily employees of the production division
of PT. Gatra Mapan, Tbk. This has the main objective of proving the
existence of a mediating function of Value Perceived by Employee, and
Perceived HR Service Quality on the influence of employee expectations on
employee job satisfaction. Data collection on 116 employees was conducted
through a questionnaire instrument. The data obtained were analyzed
through the outer and inner model and hypothesis testing in PLS analysis.
The results of this study indicate that Perceived Value by Employee, and
Perceived HR Service Quality are proven to be mediators between employee
expectations and employee job satisfaction. Employee expectations can
create perceptions about the value and quality of HR services that are felt by
employees at work. Therefore, employees can feel job satisfaction which has
an impact on the quality of their work so that they can beneficial for
industrial development. Future research is expected to reveal whether
employees who are satisfied at work will affect their creativity and their
product quality.
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INTRODUCTION

Industri mebel merupakan salah satu usaha ekonomi kreatif pada subsektor
kerajinan yang mendukung PDRB Jawa Timur. Hal ini ditunjukkan dengan kontribusi
industri mebel sebesar 2,89% pada PDRB dengan pertumbuhan 9,73% di tahun 2019,
meningkat sebesar 7,62% dari tahun 2018 (Wisnubroto, 2020). Industri mebel harus
memiliki peluang yang terus berkembang didukung oleh penyediaan faktor produksi
(Lestari, 2021). Di era pandemi COVID-19, daya beli masyarakat Indonesia terhadap
industri furnitur cukup tinggi, kinerja industri furnitur justru tumbuh sekitar 8,04%
(Kemenperin, 2021). Di era pandemi covid-19, industri mebel mengalami peningkatan
yang sangat pesat dan ini menjadi hal yang menarik karena industri mebel justru
mengalami peningkatan daya beli, ketika pandemi covid-19 berdampak hebat pada
perekonomian (Rachmahyanti, 2021). Industri mebel nasional memiliki daya saing
karena inovasi dari produk-produknya (Maskur, 2021). Di negara maju pada tahun
2021, industri mebel memiliki prospek yang sangat baik untuk dikembangkan
(Sulaeman, 2021).

Salah satu industri mebel yang cukup terkenal di kabupaten Malang adalah PT
Galang Citra Maju Mapan, yang lebih dikenal dengan nama PT Gatra Mapan Tbk.
Produk-produk mebel yang dihasilkan antara lain: almari, almari hias, rak buku, rak
TV dan lain sebagainya. Produk-produk ini dipasarkan di kota-kota besar di
Indonesia, bahkan diekspor ke luar negeri dengan merek dagang “Melody Furniture”.
PT. Gatra Mapan berkomitmen untuk menghasilkan produk high quality dengan harga
kompetitif, sedemikian hingga, karena produk-produk mebel dalam proses
produksinya sangat tergantung pada kualitas dan kreativitas karyawan, maka pihak
manajemen berupaya semaksimal mungkin untuk mengoptimalkan perceived HR

service quality (kualiyas layanan SDM).

Perceived HR service quality berfungsi sebagai mekanisme antara pimpinan dan
karyawan (Wang et al., 2020). SDM dapat membantu bisnis untuk membangun kerja
yang menarik bagi perusahaan yang dapat menghasilkan keunggulan yang kreatif
dan dapat menjadi kepuasan karyawan sendiri, karena perceived HR service quality

terbentuk juga berdasarkan pada harapan karyawan (Strenitzerova & Achimsky,
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2019). Sehingga dengan adanya perceived HR service quality yang tinggi maka harapan

karyawan akan bertemu dengan kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi yang menyenangkan
atau dapat juga berupa nilai positif yang berasal dari penilaian karyawan dalam
bekerja (Miao et al., 2020). Kepuasan kerja karyawan berkaitan erat dengan value
perceived by employee (nilai yang dirasakan oleh karyawan) sebagaimana hasil
penelitian (Strenitzerova & Achimsky, 2019) yang mengungkap bahwa value perceived
by employee merupakan faktor yang memiliki pengaruh besar bagi kepuasan kerja
karyawan pada perusahaan pos di Slovakia. Sementara itu, (Strenitzerova &
Achimsky, 2019) juga mengemukakan bahwa wvalue perceived by employee sendiri
dipengaruhi secara positif oleh harapan karyawan. Teori ekuitas mengacu pada
penilaian subjektif individu atas keadilan imbalan yang diterima atas masukan

sebagai perbandingan dengan imbalan orang lain (Wang et al., 2020).

Apakah value perceived by employee dan perceived HR service quality yang
dilakukan pihak manajemen PT Gatra Mapan, Tbk. mampu memediasi harapan
karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan merupakan hal krusial yang
menjadikan penelitian ini penting dilakukan. Apalagi karyawan harian lepas bagian
produksi sebagian besar berpendidikan SMP yang tentu secara pengetahuan
tergolong kurang, namun para karyawan ini memiliki peran besar dalam mencapai
eksistensi perusahaan mengingat kualitas produk yang dihasilkan selain pada desain
yang telah dibuat, bergantung pada keuletan dan kreativitas para karyawan bagian
produksi. Sedemikian hingga, penelitian ini memiliki tujuan utama berupa
pembuktian adanya fungsi mediasi Value Perceived by Employee dan Perceived HR
Service Quality atas pengaruh harapan karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan

harian lepas bagian produksi PT. Gatra Mapan, Tbk.
LITERATURE REVIEW

Harapan Karyawan

Harapan karyawan terhadap pemimpin dan faktor-faktor yang mendorong
hubungan positif antara karyawan penting diperhatikan karena berakitan dengan
praktik manajemen SDM. Tipe manajemen HRM yang tepat yang dapat memenuhi

harapan karyawan akan menunjang hasil kerja optimal juga mencapai kepuasan kerja
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karyawan yang tinggi (Drewniak et al., 2020). Memenuhi harapan karyawan dalam
hal penghargaan, tanggung jawab dan kekuatan pengambilan keputusan, dan dalam
hal beban kerja, yang memiliki prioritas signifikan bagi karyawan dan secara

fundamental mempengaruhi kepuasan karyawan (Strenitzerova & Achimsky, 2019).

Value Perceived by Employee

Value Perceived by Employee (nilai yang dirasakan oleh karyawan) mengacu pada
peringkat keseluruhan, nilai tersebut telah menarik minat literatur karena dipandang
sebagai prediktor utama kepuasan karyawan (Hemakumara, 2020). Value perceived by
employee dapat ditekankan pada kaitannya dengan beban kerja karyawan dan evaluasi

layanan sosial yang diberikan kepada karyawan (Strenitzerova & Achimsky, 2019).

Perceived HR Service Quality

Menawarkan nilai terbaik adalah perhatian manajemen bisnis saat ini, sehingga
perceived HR service quality (kualitas Layanan SDM yang dirasakan) berkaitan dengan
nilai keseluruhan layanan organisasi atau perusahaan berdasarkan apa yang
disediakan. Kualitas layanan dipahami sebagai evaluasi yang komprehensif terhadap
layanan untuk mengetahui sejauh mana harapan mereka dan memenuhi kepuasan
(Pakurér et al., 2019). Organisasi dituntut untuk lebih kreatif dalam memberikan
layanan yang terbaik untuk karyawan demi mencapai hasil kerja yang maksimal
(Strenitzerova & Achimsky, 2019). Kualitas merupakan fenomena yang berdampak
besar pada manajemen dalam suatu organisasi, karena kualitas pelayanan yang baik
digambarkan sebagai bagian dari keberhasilan dalam industri (Asnawi, 2019).
Kualitas layanan sebagai sebuah konsep merupakan inti dari kinerja suatu layanan
yang berasal dari kinerja (Sitio & Ali, 2019). Konsep kualitas layanan secara umum
harus didekati, karena mereka memiliki nilai dan keadaan yang berbeda (Phuong &

Vinh, 2020).

Kepuasan Kerja Karyawan
Kepuasan kerja adalah faktor kunci yang mengidentifikasi dan mencapai apa
yang Anda inginkan, kepuasan kerja juga merupakan faktor penting dalam

produktivitas tempat kerja dan kesejahteraan individu (Zardasht., 2020). Kepuasan
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kerja dalam suatu organisasi memegang peranan yang sangat penting. Membangun
kepuasan kerja memang menantang, namun dengan begitu karyawan akan merasa
nyaman dan berinovasi dalam melakukan pekerjaannya. Kepuasan kerja juga
mengacu pada lingkungan kerja yang menjadikan seorang karyawan puas atau tidak

puas dengan pekerjaannya (Phuong & Vinh, 2020).

Pengembangan Hipotesis

Penelitian sebelumnya membuktikan bahwa employee expectations (harapan
karyawan) mempengaruhi Value Perceived by Employee (Strenitzerova & Achimsky,
2019) dan (Wang et al., 2020). Seberapa tinggi harapan karyawan akan berdampak
pada besarnya nilai yang dapat diterima oleh karyawan, baik itu kaitannya dengan
beban kerja maupun pelayanan sosial yang diterima oleh karyawan. Sementara itu
Value Perceived by Employee berpengaruh positif terhadap kepuasan karyawan
(Phuong & Vinh, 2020), di mana kepuasan kerja benar-benar bergantung pada
tingginya mnilai yang dirasakan oleh karyawan. Penelitian terdahulu juga
menunjukkan bahwa Value Perceived by Employee berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan (Hemakumara, 2020), (Phuong & Vinh, 2020), dan (Alsafadi
et al., 2020). Studi empiris juga menunjukkan bahwa harapan karyawan sendiri
memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan kerja karyawan (Strenitzerova &
Achimsky, 2019) dan (Choi et al., 2016). Sehingga ada fungsi mediasi Value Perceived
by Employee dalam hubungan harapan karyawan dengan kepuasan kerja
(Strenitzerova & Achimsky, 2019).

Sementara itu, harapan karyawan juga berpengaruh pada Perceived HR Service
Quality (kualitas layanan SDM yang dirasakan) (Strenitzerovd & Achimsky, 2019).
Pendekatan kualitas layanan SDM menjadi proses kepuasan yang menggabungkan
konstruksi ideal berdasarkan nilai standar dan hasil yang diharapkan oleh karyawan
(Sulaeman, 2021). Studi (Wang et al., 2020) menunjukkan bahwa kekuatan Perceived
HR Service Quality terkait dengan hasil karyawan yang positif seperti kepuasan kerja
karyawan. Sehingga ada fungsi mediasi Perceived HR Service Quality dalam hubungan
harapan karyawan dengan kepuasan kerja (Strenitzerova & Achimsky, 2019).

Berdasarkan studi empiris tersebut, maka dirumuskan hipotesis penelitian:
H1: Diduga Harapan Karyawan memiliki peran esensial dalam peningkatan Value

Perceived by Employee.
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H2: Diduga Harapan Karyawan memiliki peran esensial dalam peningkatan
Kepuasan Kerja Karyawan.

H4: Diduga Value Perceived by Employee memiliki peran esensial dalam peningkatan
Kepuasan Kerja Karyawan.

H5:  Diduga Perceived HR Service Quality memiliki peran esensial dalam
peningkatan Kepuasan Kerja Karyawan

Hé6: Diduga Value Perceived by Employee memiliki peran esensial sebagai mediator
hubungan Harapan Karyawan dengan Kepuasan Kerja Karyawan.

H7: Diduga Perceived HR Service Quality memiliki peran esensial sebagai mediator

hubungan Harapan Karyawan dengan Kepuasan Kerja Karyawan.

METHODS

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner
kepada seluruh karyawan harian lepas bagian produksi PT. Gatra Mapan, Tbk. Yaitu
sebanyak 116 orang. Variabel harapan karyawan diukur melalui 6 indikator
(Strenitzerova & Achimsky, 2019), yaitu (1) pemenuhan harapan karyawan dalam hal
beban kerja, (2) pemenuhan harapan karyawan dalam hal tanggung jawab dan
wewenang pengambilan keputusan, (3) pemenuhan harapan karyawan dalam
pemberian penghargaan karyawan, (4) pemenuhan harapan karyawan dalam
pertumbuhan profesional dan karir, (5) pemenuhan harapan karyawan dalam
penyediaan organisasi dan pribadi, dan (6) pemenuhan harapan karyawan terhadap

lingkungan kerja, suasana dan peralatan di tempat kerja.

Sementara itu, variabel Value Perceived by Employee diukur melalui 2 indikator
yaitu (1) Nilai kinerja karyawan dalam kaitannya dengan beban kerja, (2) Evaluasi
pelayanan sosial yang diberikan kepada karyawan (Strenitzerova & Achimsky, 2019).
Adapun variabel Perceived HR Service Quality diukur melalui 5 indikator, yaitu (1)
Kesadaran karyawan, (2) Kualitas komunikasi di tempat kerja, (3) Kualitas hubungan
atasan-bawahan, (4) Kualitas kerja tim, (5) Kualitas sistem pendidikan (Strenitzerova

& Achimsky, 2019).

Adapun variabel kepuasan kerja karyawan diukur melalui 3 indikator
(Strenitzerova & Achimsky, 2019) yang terdiri dari: (1) kepuasan pada job-desc, (2)

kepuasan pada remunerasi, dan (3) kepuasan pada pengembangan karir. Data yang
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terkoleksi dianalisis melalui uji outer dan inner model, serta uji hipotesis
menggunakan Partial Least Square (PLS) analysis menggunakan software SmartPLS
versi 3.3.5 dengan interpretasi mengacu pada (Hair et al., 2014), (Hair et al., 2017), dan
(Garson, 2016).

RESULTS

Pengukuran Outer-Model

Pengukuran outer-model bermanfaat dalam mengetahui validitas dan
reliabilitas instrumen penelitian. Uji validitas konvergen dalam penelitian ini
dilakukan melalui peninjauan nilai loading factor dan AVE. Sedangkan reliabilitas
dilakukan melalui peninjauan nilai Cronbach's Alpha dan nilai composite reliability.
Instrumen penelitian dinyatakan valid jika nilai loading factor > 0,7 dan variabel
dinyatakan valid jika nilai AVE > 0,5. Instrumen penelitian dinyatakan reliabel jika

nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 dan nilai Composite reliability > 0,8.
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Gambar 1. Model Struktural
Sumber: Output SmartPLS 3.3.5 (2022)
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Berdasarkan Gambar 1. Model Struktural nampak bahwa semua indikator yang
mencerminkan Harapan Karyawan, Value Perceived by Employee, Perceived HR Service
Quality, dan Kepuasan Kerja Karyawan memiliki nilai loading factor > 0,7 yang
menunjukkan bahwa instrumen penelitian VALID. Sementara itu, berdasarkan nilai
AVE yang tertera dalam Tabel 1. yang lebih besar dari 0,5 di setiap variabel juga

menunjukkan bahwa instrument penelitian valid.

Tabel 1. Nilai AVE

Average Variance

Extracted (AVE)
Harapan Karyawans (X) 0.839
Kepuasan Kerja Keryawan (Y3) 0.868
Perceived HR Service Quality (Y2) 0.848
Value Perceived by Employee (Y1) 0.924

Sumber: Output SmartPLS 3.3.5 (2022)

Berdasarkan data dalam Tabel 2. tertera nilai Cronbach's alpha setiap variabel
> 0,6 dan nilai composite reliability setiap variabel > 0,8 yang menunjukkan bahwa

instrument penelitian reliabel.

Tabel 2. Nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability

Cronbach's Alpha Composite Reliability
Harapan Karyawans (X) 0.962 0.969
Kepuasan Kerja Keryawan (Y3) 0.924 0.952
Perceived HR Service Quality (Y2) 0.955 0.965
Value Perceived by Employee (Y1) 0.918 0.960

Sumber: Output SmartPLS 3.3.5 (2022)

Pengukuran Inner-Model

Pengukuran Inner-Model dilakukan untuk menguji kelayakan model dan
hubungan antar variabel. Beberapa pengukuran inner-model dalam penelitian ini
adalah R-Square (R?), Effect Size (f?), dan GoF. Nilai R? yang menunjukkan koeefisien
determinasi termasuk kategori kuat jika minimal sebesar 0,67 (Hair et al., 2014).
Berdasarkan Gambar 1. Model Struktural nampak nilai R? pada Value Perceived by
Employee (Y1) sebesar 0,576. Artinya, sekitar 57,6% Value Perceived by Employee
dijelaskan cukup kuat oleh Harapan Karyawan. Sedangkan nilai R? pada Perceived HR
Service Quality (Y2) sebesar 0,688. Artinya, 68,8% Perceived HR Service Quality

dijelaskan secara kuat oleh Harapan Karyawan. Sedangkan nilai R? untuk Kepuasan
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Kerja Karyawan (Y3) sebesar 0,879. Artinya, 87,9% Kepuasan Kerja Karyawan
dijelaskan secara kuat oleh Harapan karyawan, Perceived Value by Employee dan

Perceived HR Service Quality.

Sementara itu, dalam kriteria Effect Size (f?) variabel independent dikategorikan
memiliki pengaruh kuat jika minimal f? sebesar 0,35. Berdasarkan data dalam Tabel 3.
ditunjukkan bahwa pengaruh harapan karyawan terhadap Value Perceived by Employee
dan terhadap Perceived HR Service Quality yang masuk kategori kuat, sedangkan
pengaruh harapan karyawan, perceived HR service quality, dan value perceived by

employee pada kepuasan kerja karyawan termasuk kategori cukup kuat atau moderat.

Tabel 3. Nilai Effect Size (f?)

(Y3) (Y2) (Y1)
Harapan Karyawans (X) 0.201 2,207 1,359
Kepuasan Kerja Keryawan (Y3)

Perceived HR Service Quality (Y2) 0.201

Value Perceived by Employee (Y1) 0.164

Sumber: SmartPLS 3.3.5 (2022)

Sementara itu, untuk Goodness of Fit (GoF) model dihitung manual melalui
rumus Tenenhaus dalam (Hair et al., 2014) yaitu GoF = (AVE x R?) dengan kategori

besar jika nilai GoF minimal sebesar 0,38.

GoF Value Perceived by Employee =(0,924 x 0,576) = 0,729
GoF Perceived HR Service Quality =/(0.848 x 0.688) = 0.763
GoF Kepuasan Kerja Karyawan =(0.868 x 0.879) = 0.873

Berdasarkan hasil perhitungan diketahui semua nilai GoF Value Perceived by
Employee, GoF Perceived HR Service Quality, dan GoF Kepuasan Kerja Keryawan lebih
besar dari 0,38 menunjukkan terpenuhinya goodness of fit model. Jadi, model
structural yang terbentuk layak dan dapat digunakan untuk memprediksi Value

Perceived by Employee, Perceived HR Service Quality, dan Kepuasan Kerja Keryawan.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan melalui peninjauan nilai original sample O
(koefisien jalur), nilai t-statistics dan p-value. Jika nilai original sample O bernilai
positif artinya pengaruh variabel independent pada dependent bersifat positif, dan
sebaliknya, jika nilai original sample O bernilai negatif artinya pengaruh variabel

independent pada dependent bersifat negatif. Adapun nilai t-statistics > 1,96 atau p-
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values < 0,05 menunjukkan pengaruh variabel independent terhadap dependent
signifikan. Khusus untuk Specific Indirect Effect menunjukkan pengaruh tidak
langsung variabel independent pada dependent melalui mediator. Jika signifikan

membuktikan adanya peran mediasi dari mediator yang diduga.

Table 4. Estimasi Path Coefficients dadn T-Statistics
Original T Statistics

Sample (O) (|O/STDEV |) P Values Inference

Path Coefficients
Harapan Karyawan (X) -> 0.280 2,588 0.009 Significant
Kepuasan Kerja Keryawan
(¥3)
Harapan Karyawan (X) -> 0.830 19.970 0.000 Significant
Perceived HR Service
Quality
Harapan Karyawan (X) -> 0.759 16,392 0.000 Significant
Value Perceived by
Employee (Y1)
Perceived HR Service 0.402 2,803 0.007 Significant
Quality -> Kepuasan Kerja
Keryawan (Y3)
Value Perceived by 0.311 3.073 0.002 Significant
Employee (Y1) -> Kepuasan
Kerja Keryawan (Y3)
Specific Indirect Effects
Harapan Karyawan (X) -> 0.334 2,666 0.009 Significant
Perceived HR Service (Mediator)
Quality -> Kepuasan Kerja
Keryawan (Y3)
Harapan Karyawan (X) -> 0.236 2,954 0.002 Significant
Value Perceived by (Mediator)
Employee (Y1) -> Kepuasan
Kerja Keryawan (Y3)

Sumber: SmartPLS 3.3.5 (2022)

Berdasarkan nilai Original Sample O dan Gambar Model Struktural maka
terbentuk persamaan struktural sebagai berikut:

Jalur 1: Y1 = 0,759 X + el

Jalur 2: Y2 =0,830 X + e2

Jalur 3: Y 3 =0,280X + 0,311Y1 + 0,402Y2 + 3
di mana X adalah harapan karyawan, Y1 adalah Value Perceived by Employee, Y2 adalah
Perceived HR Service Quality, Y3 adalah Kepuasan Kerja Karyawan, dan e adalah
standar error.

Ditinjau dari persamaan pada Jalur 1, diketahui bahwa ada pengaruh Harapan
Karyawan yang positif signifikan pada Value Perceived by Employee, di mana
peningkatan setiap satu unit Harapan Karyawan akan meningkatkan Value Perceived
by Employee sebesar 0,759 unit. Sehingga hipotesis penelitian pertama (H1) “Harapan
Karyawan memiliki peran esensial dalam peningkatan Value Perceived by Employee”,

diterima.
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Sementara itu, pada Jalur 2, juga diketahui bahwa ada pengaruh Harapan
Karyawan yang positif signifikan pada Perceived HR Service Quality, di mana
peningkatan setiap satu unit Harapan Karyawan akan meningkatkan Perceived HR
Service Quality sebesar 0.830 unit. Sehingga hipotesis penelitian kedua (H2) “Harapan
Karyawan memiliki peran esensial dalam peningkatan Kepuasan Kerja Karyawan”,
diterima.

Pada Jalur 3, diketahui juga positif signifikannya pengaruh Harapan Karyawan
pada Kepuasan Kerja Karyawan, di mana peningkatan setiap satu unit Harapan
Karyawan akan meningkatkan Kepuasan Kerja Karyawan sebesar 0,280 unit.
Sehingga hipotesis penelitian ketiga (H3) “Harapan Karyawan memiliki peran
esensial dalam peningkatan Kepuasan Kerja Karyawan”, diterima. Dari Jalur 3 juga
diketahui bahwa ada pemgaruh Harapan Karyawan yang positif signifikan terhadap
Value Preceived by Employee, di mana peningkatan setiap satu unit Harapan Karyawan
akan Value Preceived Employee sebesar 0,759 unit. Sehingga hipotesis penelitian
keempat (H4) “ Value Perceived by Employee memiliki peran esensial dalam peningkatan
Kepuasan Kerja Karyawan”, diterima. Selain itu, dari jalur 3 juga diketahui bahwa ada
pengaruh Harapan Karyawan yang positif signifikan terhadap Preceived HR Service
Quality, di mana peningkatan setiap satu unit Harapan Karyawan akan Preceived HR
Service Quality sebesar 0,830 unit. Sehingga hipotesis penelitian kelima (HS5) “ Perceived
HR Service Quality memiliki peran esensial dalam peningkatan Kepuasan Kerja
Karyawan”, diterima.

Sementara itu, jika ditelaah dari Specific Indirect Effects, diketahui bahwa
pengaruh tidak langsung harapan karyawan pada kepuasan kerja karyawan melalui
Value Perceived by Employee bersifat positif signifikan. Ini menunjukkan bahwa Value
Perceived by Employee merupakan mediator kuat di mana tingginya harapan karyawan
menjadikan semakin tinggi pula Value Perceived by Employee, dan tingginya Value
Perceived by Employee menjadikan kepuasan kerja karyawan optimal. Sedemikian
hingga hipotesis penelitian keenam (H6) “ Value Perceived by Employee memiliki peran
penting sebagai mediator hubungan Harapan Karyawan dengan Kepuasan Kerja

Karyawan”, diterima.

Demikian juga dengan pengaruh tidak langsung harapan karyawan pada

kepuasan kerja karyawan melalui Preceived HR Service Quality bersifat positif
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signifikan yang menunjukkan bahwa Preceived HR Service Quality merupakan
mediator kuat di mana tingginya harapan karyawan menjadikan Preceived HR Service
Quality juga tinggi dan tingginya Preceived HR Service Quality menjadikan kepuasan
kerja karyawan semakin optimal. Sedemikian hingga hipotesis penelitian ketujuh (H7)
“Preceived HR Service Quality memiliki peran penting sebagai mediator hubungan

Harapan Karyawan dengan Kepuasan Kerja Karyawan”, diterima.

Pada level indikator disajikan hasil Bootstrapping untuk Estimating Path
Coefficients dan T-Statistics Total Effects ditunjukkan pada Tabel 5.

Table 5. Estimated Path Coefficient and Outer Loading T-statistics

Original Sample T Statistics P Values
©) (1O/STDEV|)
X1 <- Harapan Karyawan (X) 0.949 75.637 0.000
X2 <- Harapan Karyawan (X) 0.904 44,523 0.000
X3 <- Harapan Karyawan (X) 0.915 48,480 0.000
X4 <- Harapan Karyawan (X) 0.892 34,773 0.000
X5 <- Harapan Karyawan (X) 0.938 49,059 0.000
X6 <- Harapan Karyawan (X) 0.897 34,944 0.000
Y11 <- Value Perceived by Employee (Y1) 0.964 78,120 0.000
Y12 <- Value Perceived by Employee (Y1) 0.958 53.909 0.000
Y21 <- Perceived HR Service Quality 0.927 47,574 0.000
Y22 <- Perceived HR Service Quality 0.855 29,785 0.000
Y23 <- Perceived HR Service Quality 0.949 63.881 0.000
Y24 <- Perceived HR Service Quality 0.935 49,425 0.000
Y25 <- Perceived HR Service Quality 0.935 49,324 0.000
Y31 <- Kepuasan Kerja Keryawan (Y3) 0.890 33,296 0.000
Y32 <- Kepuasan Kerja Keryawan (Y3) 0.949 80,410 0.000
Y33 <- Kepuasan Kerja Keryawan (Y3) 0.955 96.038 0.000

Sumber : SmartPLS 3.3.5 (2022)

Berdasarkan data dalam Tabel 5., diketahui bahwa untuk Harapan Karyawan,
faktor yang paling kuat adalah memenuhi Harapan Karyawan dari segi beban (X1)
dan yang paling lemah memenuhi Harapan Karyawan secara professional
pertumbuhan dan perkembangan karier (X4). Sedangkan untuk Value Perceived by
Employee, faktor yang paling kuat adalah menilai kinerja karyawan dalam kaitannya
dengan beban kerja karyawan (Y11) dan yang paling lemah adalah mengevaluasi
layanan sosial yang diberikan kepada karyawan (Y12). Kemudian faktor yang paling
kuat mencerminkan Perceived HR Service Quality adalah kualitas hubungan atasan-
bawahan (Y23) dan yang paling lemah adalah kualitas komunikasi di tempat kerja

(Y22). Sedangkan faktor yang paling kuat mencerminkan Kepuasan Kerja Karyawan
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adalah kepuasan terhadap pertumbuhan profesional dan karir (Y33) dan yang paling
lemah adalah kepuasan terhadap deskripsi pekerjaan (Y31).

PEMBAHASAN
Harapan Karyawan, Value Perceived by Employee, dan Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian mengungkap peran esensial harapan karyawan pada Value
Perceived by Employee. Hasil ini sejalan dengan temuan (Strenitzerova & Achimsky,
2019) dan (Wang et al., 2020) yang menyatakan bahwa Harapan Karyawan
berpengaruh positif signifikan pada Value Perceived by Employee. Tingginya harapan
karyawan menyebabkan nilai yang dirasakan oleh karyawan juga tinggi. Ditemukan
juga adanya peran esensial Value Perceived by Employee pada Kepuasan Kerja
Karyawan, di mana tingginya nilai yang diterima oleh karyawan akan menjadikan
karyawan puas dalam bekerja. Hasil ini sejalan dengan temuan (Hemakumara, 2020),
(Phuong & Vinh, 2020), dan (Alsafadi et al., 2020).

Peran esensial Value Perceived by Employee sebagai mediator pengaruh Harapan
Karyawan pada Kepuasan Kerja Karyawan juga terbukti dalam penelitian ini.
Semakin tinggi harapan yang ada pada diri karyawan terkait beban kerja, tanggung
jawab, wewenang dalam pengambilan keputusan, penghargaan, pengembangan
karir, dan lingkungan kerja termasuk suasana dan peralatan yang tersedia maka
semakin tinggi nilai yang diterima oleh karyawan. Nilai yang diterima oleh karyawan
ini dapat berupa nilai kinerja karyawan dalam kaitannya dengan beban kerja, dan
evaluasi pelayanan sosial yang diberikan kepada karyawan.

Jika nilai yang diterima oleh karyawan tinggi, dalam artian nilai kinerja tinggi
dan evaluasi kinerja yang diberikan mampu memotivasi karyawan untuk dapat
bekerja lebih baik, maka akan mudah bagi karyawan untuk mencapai kepuasan kerja,
di mana karyawan dapat menerima job-desc dan mampu melakukan pekerjaan
tersebut dengan baik, karyawan juga puas pada remunerasi yang diterimanya dari
perusahaan atas kerja keras yang dilakukan, walau untuk pekerja harian lepas bagian
produksi di PT Gatra Mapan, Tbk., remunerasi hanya diberikan pada karyawan yang
mampu melebihi target kerja dengan kualitas yang sesuai dengan standar. Kepuasan
kerja juga akan diperoleh dari pengembangan karir yang diberikan bagi karyawan
berprestasi, seperti terpilihnya menjadi supervisor atau masuk menduduki posisi

quality control atau diangkat menjadi tenaga kontrak.
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Harapan Karyawan, Perceived HR Service Quality, dan Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian mengungkap adanya peran esensial Harapan Karyawan pada
Perceived HR Service Quality. Harapan karyawan yang tinggi menjadikan nilai kualitas
layanan SDM yang dirasakan oleh karyawan juga tinggi. Hasil ini sejalan dengan
temuan (Strenitzerovd & Achimsky, 2019) dan (Wang et al., 2020) yang sudah
membukti sebelumnya terkait pengaruh besar Harapan Karyawan pada Perceived HR
Service Quality. Terungkap juga dalam penelitian ini eksistensi peran esensial Perceived
HR Service Quality pada Kepuasan Kerja Karyawan. Semakin tinggi kualitas layanan
SDM yang diberikan perusahaan kepada karyawannya akan menjadikan karyawan
semakin puas dalam bekerja. Temuan ini mendukung studi yang telah dilakukan oleh
(Erlangga et al., 2018), (Strenitzerova & Achimsky, 2019), dan (Cugueré-Escofet et al.,
2019) yang sudah membuktikan sebelumnya terkait hubungan kuat antara Perceived
HR Service Quality dengan kepuasan kerja karyawan.

Peran esensial Perceived HR Service Quality sebagai mediator pengaruh Harapan
Karyawan pada Kepuasan Kerja Karyawan terbukti kuat dalam penelitian ini.
Harapan yang tinggi karyawan pada beban kerja dan tanggung jawab yang masih
dapat diterima, Batasan wewenang dalam pengambilan keputusan, penghargaan
yang diperoleh, pengembangan karir yang dijanjikan atas prestasi juga kondisi
lingkungan kerja dan peralatan kerja menjadikan pihak manajemen semakin
meningkatkan kualitas layanan SDM demi mendukung kerja karyawan untuk hasil
optimal. Kualitas layanan SDM yang diberikan perusahaan dapat berupa peningkatan
kesadaran karyawan akan tugas dan tanggung jawabnya, komunikasi dan hubungan
dengan rekan kerja maupun atasan yang berkualitas di tempat kerja, dan penciptaan
kualitas kerja tim yang berkualitas.

Jika kualitas layanan SDM tinggi, karyawan sadar akan tugas dan tanggung
jawabnya, mampu berkomunikasi dan berhubungan dengan baik dengan atasan
maupun rekan kerja, dan kerja tim kompak maka karyawan dapat merasa puas dalam
bekerja yang terefleksikan dari pencapaian pengembangan karir karyawan, mampu
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan job-desc, dan memperoleh rumenerasi yang
relatif tinggi sebagai penghargaan atas kerja keras yang melebihi target perusahaan,
baik dari sisi kualitas maupun kuantitas. Harapan Karyawan dapat menciptakan

persepsi tentang nilai dan kualitas layanan SDM yang dirasakan oleh karyawan saat
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bekerja. Sehingga karyawan bisa merasakan kepuasan kerja yang tentu akan

berdampak pada hasil kerja sehingga dapat memajukan industri.

CONCLUSION AND SUGGESTION

Penelitian ini melakukan pengujian hipotesis dengan empat variabel penelitian
yaitu: Harapan Karyawan, Value Perceived by Employee, Perceived HR Service Quality,
dan Kepuasan Kerja Karyawan. Kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian
adalah bahwa ada peran esensial harapan karyawan, value perceived by employee, dan
Perceived HR Service Quality pada peningkatan kepuasan kerja karyawan. Selain itu
ada peran esensial mediasi dari Value Perceived by Employee dan Perceived HR Service
Quality atas pengaruh harapan karyawan pada kepuasan kerja karyawan di mana
semakin tinggi harapan karyawan maka akan semakin tinggi pula Value Perceived by
Employee dan Perceived HR Service Quality yang akhirnya berdampak pada tingginya
kepuasan kerja yang diperoleh oleh karyawan. Penelitian selanjutnya diharapkan
dapat mengungkap apakah karyawan yang puas dalam bekerja akan berpengaruh
pada kreativitas karyawan tersebut yang berdampak pada kualitas produksi yang
dihasilkannya.
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