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Abstrak 
 

Penelitian ini menguji pengaruh kepribadian proaktif dan persepsi dukungan organisasional terhadap 

kepuasan kerja dengan keterlibatan kerja sebagai variabel mediator, menggunakan data 200 karyawan. Hasil 

menunjukkan kepribadian proaktif dan persepsi dukungan organisasional secara positif dan signifikan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui keterlibatan kerja. Implikasi teoritis mendukung teori maupun 

penelitian yang sudah ada, sedangkan implikasi manajerial menyarankan pada organisasi untuk 

mempertimbangkan kepribadian proaktif dan persepsi dukungan organisasional sebagai faktor yang cukup 

penting mendorong karyawan makin terlibat dalam pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan kepuasan 

kerjanya. 

 

Kata kunci:  Kepribadian proaktif, persepsi dukungan organisasional, keterlibatan kerja dan kepuasan 

kerja. 

 

 

Abstract 
 

This study examined proactive personality effect and perceived organizational support on job 

satisfaction with job involvement as a mediator variable, using data 200 employees. The results showed 

proactive personality and perceived organizational support in a positive and significant effect on job 

satisfaction through job involvement. Theoretical implications supported the theory and existing researches. 

Manajerial implications suggested the organization to consider proactive personality and perceptions of 

organizational support as a important factor to encourage more employees involved in work that can 

improve job satisfaction. 

 

Keywords: Proactive personality, perceived of organizational support, job involvement, job satisfaction. 
 

 

PENDAHULUAN 

 

Keterlibatan kerja didefinisikan sebagai sejauh 

mana seseorang mengidentifikasi secara psikologis 

dengan pekerjaannya atau pentingnya pekerjaan 

dalam citra diri individu (Lodahl & Kejner, 1965) 

Keterlibatan kerja telah muncul sebagai sebuah 

variabel penting dalam penelitian organisasi dan telah 

menarik perhatian ilmuwan manajemen maupun 

psikologi organisasi. Variabel ini memiliki arti 

penting dalam pengembangan organisasi terlihat dari 

sejumlah penelitian yang telah dilakukan untuk 

melihat keterlibatan kerja karyawan pada organisasi  

(Khan & Nemati, 2011; Khan et al., 2011; Mudrack, 

2004). 

Meskipun berbagai penelitian mengenai keter-

libatan kerja dengan sejumlah variabel  telah diuji, 

namun beberapa konsep perilaku organisasional 

fundamental di antaranya seperti konsep  kepuasan 

kerja telah banyak mendapat perhatian (Khan & 

Nemati, 2011; Li et al., 2007; Bhargava & Kelkar, 

2001). Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu 

keadaan emosional yang menyenangkan atau positif 

yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman pekerjaan (Locke, 1976). Orang dengan 

keterlibatan kerja tinggi memfokuskan sebagian besar 

perhatian pada pekerjaan mereka sehingga menjadi 

benar-benar tenggelam dan menikmati pekerjaan 

tersebut. Hal ini merupakan kepercayaan seseorang 

terhadap pekerjaannya dan merupakan fungsi dari 
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seberapa banyak pekerjaan tersebut dapat memuaskan 

keinginan seseorang (Diefendorff et al., 2006).  

Karyawan diharapkan dapat terlibat secara 

penuh dengan pekerjaan mereka  sehingga karyawan 

dapat menciptakan kinerja yang baik dan akan 

berpartisipasi aktif dalam menyelesaikan pekerjaan 

atau tugasnya.  Hasil penelitian Khan & Nemati 

(2011) serta Putri (2010) menemukan bahwa ke-

terlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini disebabkan karyawan akan lebih merasa 

puas dan senang jika bisa menghabiskan sebagian 

besar waktu, tenaga, dan pikiran untuk pekerjaannya. 

Membahas keterlibatan kerja juga tidak akan 

terlepas dari adanya faktor-faktor yang dapat mem-

pengaruhinya. Dalam pendekatan disposisional, keter-

libatan dalam pekerjaan dipandang tergantung pada 

kepribadian individu. Pengaruh yang diberikan oleh 

beberapa karakteristik pribadi yang stabil akan 

memastikan individu memiliki sikap kerja yang 

berbeda. Dua sikap kerja tersebut adalah keterlibatan 

pekerjaan dan kepuasan kerja. Individu dianggap 

memiliki sejumlah keinginan atau nilai yang akan 

mendorong mereka untuk bekerja lebih keras atau 

menghalangi mereka dari keterlibatan kerja (Akhtar 

& Singh, 2010).  

Kepribadian proaktif didefinisikan sebagai se-

buah disposisi dalam mengambil inisiatif pribadi 

untuk mempengaruhi lingkungan seseorang (Crant, 

2000). Variabel kepribadian proaktif dapat dipertim-

bangkan sebagai variabel yang berpengaruh terhadap 

keterlibatan kerja berdasarkan asumsi bahwa ke-

pribadian proaktif menyiratkan kesediaan untuk 

terlibat dan mengambil inisiatif untuk meng-

identifikasi dan memberikan kontribusi pada berbagai 

kegiatan dan situasi. Oleh karena itu kepribadian 

proaktif sebagai salah satu karakteristik positif dari 

individu dianggap dapat berpengaruh terhadap keter-

libatan kerja karyawan. 

Selain kepribadian proaktif, persepsi dukungan 

organisasional (Perceived Organisational Support/ 

POS) juga dapat dipertimbangkan sebagai faktor yang 

turut mempengaruhi keterlibatan kerja. Eisenberger et 

al. (1997), menjabarkan persepsi dukungan organi-

sasional sebagai pemahaman masyarakat secara 

global mengenai tingkat yang mana organisasi peduli 

dengan keberadaan dan kontribusi karyawan serta 

peduli terhadap kesejahteraan mereka.  

Adapun alasan mempertimbangkan variabel ini 

adalah bahwa keterlibatan kerja itu timbul sebagai 

respon terhadap suatu pekerjaan atau situasi tertentu 

dalam lingkungan kerja (Rabinowitz & Hall, 1977). 

Berdasarkan Teori Pertukaran Sosial (Social 

Exchange Theory), karyawan cenderung melihat 

apakah ada sikap atau perilaku menguntungkan dari 

organisasi yang muncul dari hubungan pertukaran 

yang terjadi antara karyawan dan pimpinan organisasi 

(Eisenberger et al., 1997). Informasi di atas dapat me-

nunjukkan pentingnya peran dukungan organisasional 

untuk para karyawan. Apabila karyawan percaya 

bahwa organisasi menyediakan dukungan yang 

mereka perlukan, menilai kontribusi mereka, dan 

peduli tentang kesejahteraan mereka, maka hal ini 

dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan dan 

selanjutnya meningkatkan kepuasan kerja (Rhoades 

& Eisenberger, 2002).  

Meskipun sejumlah penelitian mengenai keter-

libatan kerja telah dilakukan, namun penelitian yang 

menguji keterlibatan kerja sebagai mediator yang 

menghubungkan antara faktor pribadi dan faktor 

situasional dengan kepuasan kerja masih relatif 

terbatas. Oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk 

menjawab beberapa pertanyaan sebagai berikut:  

1. Apakah kepribadian proaktif berpengaruh signifi-

kan terhadap keterlibatan kerja karyawan? 

2. Apakah persepsi dukungan organisasional ber-

pengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja 

karyawan? 

3. Apakah keterlibatan kerja karyawan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan? 

4. Apakah keterlibatan kerja karyawan memediasi 

hubungan antara kepribadian proaktif dan persepsi 

dukungan organisasional terhadap kepuasan kerja 

karyawan? 

 

LANDASAN TEORI DAN HIPOTESIS 

 

Konsep keterlibatan kerja pertama kali diper-

kenalkan oleh Lodahl & Kejner (1965). Mereka 

menghubungkan keterlibatan kerja pada identifikasi 

psikologis individu dengan pekerjaan atau pentingnya 

pekerjaan dalam citra diri individu (Kanungo, 1982). 

Brown (1996), mengemukakan bahwa seorang 

karyawan dikatakan terlibat dalam pekerjaannya 

apabila karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan 

diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan 

menganggap kinerjanya penting untuk dirinya, selain 

untuk organisasi.  

 

Kepribadian Proaktif dan Keterlibatan Kerja 
 

Dalam pendekatan disposisional, keterlibatan 

dalam pekerjaan dipandang tergantung pada ke-

pribadian individu. Pengaruh yang diberikan oleh 

beberapa karakteristik pribadi yang stabil akan 

memastikan individu memiliki sikap kerja yang 

berbeda. Dua sikap kerja tersebut adalah keterlibatan 

pekerjaan dan kepuasan kerja. Individu dianggap 

memiliki sejumlah keinginan atau nilai yang akan 
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mendorong mereka untuk bekerja lebih keras atau 

menghalangi mereka dari keterlibatan kerja (Akhtar 

& Singh, 2010). Kepribadian proaktif didefinisikan 

sebagai sebuah disposisi dalam mengambil inisiatif 

pribadi untuk mempengaruhi lingkungan seseorang 

(Crant, 2000). Parker et al. (2006), menyebut individu 

proaktif sebagai orang-orang yang biasanya melibat-

kan diri dalam tindakan yang berdampak terhadap diri 

mereka sendiri dan juga terhadap lingkungan mereka. 

Oleh karena itu, karyawan dengan kepribadian 

proaktif selalu berfokus pada masa depan, sadar serta 

berorientasi pada perubahan. 

Berdasarkan pemaparan di atas dapat ditarik 

suatu kesimpulan bahwa kepribadian proaktif me-

nyiratkan kesediaan untuk terlibat dan mengambil 

inisiatif untuk mengidentifikasi dan memberikan 

kontribusi pada berbagai kegiatan dan situasi (Crant, 

2000). Apabila tingkat kepribadian proaktif semakin 

tinggi, maka kesediaan untuk terlibat di dalam 

pekerjaan akan semakin tinggi pula, maka disusun 

hipotesis berikut ini. 

H1: Kepribadian proaktif berpengaruh signifikan 

terhadap keterlibatan kerja karyawan. 

 

Persepsi Dukungan Organisasional dan Keter-

libatan Kerja 

 

Peran dukungan organisasional atau POS men-

jelaskan bahwa organisasi akan menyediakan bantuan 

sesuai yang dibutuhkan oleh karyawan untuk bekerja 

secara efektif dan dalam menghadapi situasi yang 

sulit. Eisenberger et al. (1997) menjabarkan persepsi 

dukungan organisasi sebagai pemahaman karyawan 

secara global mengenai tingkat yang mana organisasi 

peduli dengan keberadaan dan kontribusi karyawan 

serta peduli terhadap kesejahteraan mereka. Selanjut-

nya menurut Akhtar & Singh (2010) Keterlibatan 

kerja timbul sebagai respon terhadap suatu pekerjaan 

atau situasi tertentu dalam lingkungan kerja. 

Berdasarkan Teori Pertukaran Sosial (Social 

Exchange Theory), karyawan cenderung melihat 

apakah ada sikap atau perilaku menguntungkan dari 

organisasi yang muncul dari hubungan pertukaran 

yang terjadi antara karyawan dan pimpinan organisasi 

(Dharmasri & Vathsala, 2010). Informasi di atas 

dapat menunjukkan pentingnya peran dukungan 

organisasional untuk para karyawan. Apabila kar-

yawan percaya bahwa organisasi menyediakan 

dukungan yang mereka perlukan, menilai kontribusi 

mereka, dan peduli tentang kesejahteraan mereka, 

maka hal ini dapat meningkatkan keterlibatan kerja 

karyawan dan selanjutnya meningkatkan kepuasan 

kerja (Rhoades & Eisenberger, 2002). Hal ini juga 

sejalan dengan hasil penelitian Dharmasri & Vathsala 

(2010) yang menemukan bahwa POS berpengaruh 

signifikan positif terhadap keterlibatan kerja. 

H2: Persepsi dukungan organisasional berpengaruh 

signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan. 

 

Keterlibatan Kerja dan Kepuasan Kerja 

 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu 

keadaan emosional yang menyenangkan atau positif 

yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman pekerjaan (Locke, 1976). Kepuasan kerja 

mengacu pada reaksi emosional positif individu untuk 

pekerjaan tertentu. Kepuasan kerja juga mengenai 

sejauh mana orang-orang suka (puas) atau tidak suka 

(tidak puas) pada pekerjaan mereka (Spector, 1997).  

Keterlibatan kerja merupakan faktor penting 

dalam sikap kerja lain yang terkait seperti kepuasan 

kerja. Orang dengan keterlibatan kerja tinggi mem-

fokuskan sebagian besar perhatian pada pekerjaan 

mereka sehingga menjadi benar-benar tenggelam dan 

menikmati pekerjaan tersebut. Hal ini merupakan 

kepercayaan seseorang terhadap pekerjaannya dan 

merupakan fungsi dari seberapa banyak pekerjaan 

tersebut dapat memuaskan keinginan seseorang 

(Diefendorff et al., 2006).  

Dengan adanya keterlibatan secara penuh 

terhadap pekerjaan, maka karyawan akan mencipta-

kan kinerja yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan 

atau tugasnya dan karyawan akan lebih merasa puas 

dan senang jika bisa menghabiskan sebagian besar 

waktu, tenaga, dan pikiran untuk pekerjaannya. Hal 

ini senada  dengan hasil penelitian Khan & Nemati 

(2011) serta Putri (2010) yang menemukan bahwa 

keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja.  

H3:  Keterlibatan kerja karyawan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

Peranan Keterlibatan Kerja sebagai variabel 

Mediator 

 

Penelitian ini berusaha mengungkapkan adanya 

pengaruh antara kepribadian proaktif dan persepsi 

dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja akan 

dimediasi oleh keterlibatan kerja. Secara teoritis, 

orang yang proaktif akan menampilkan inisiatif untuk 

mengubah prosedur dalam melakukan pekerjaan dan 

lingkungan organisasi, dengan demikian cenderung 

menjadi kreatif (Seibert, Kraimer, & Crant, 2001). 

Hal tersebut dapat mendorong individu untuk lebih 

terlibat dalam pekerjaannya. Orang dengan keter-

libatan kerja tinggi memfokuskan sebagian besar 

perhatian pada pekerjaan mereka sehingga menjadi 

benar-benar tenggelam dan menikmati pekerjaan 
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tersebut. Hal ini merupakan kepercayaan seseorang 

terhadap pekerjaannya dan merupakan fungsi dari 

seberapa banyak pekerjaan tersebut dapat memuaskan 

keinginan seseorang (Diefendorff et al., 2006). 

Menurut Brown (1996), karyawan dikatakan 

terlibat dalam pekerjaannya apabila karyawan ter-

sebut dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis 

dengan pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya 

penting untuk dirinya. Keterlibatan kerja akan ter-

bentuk karena keinginan dari pekerja akan kebutuhan 

tertentu, nilai atau karakteristik tertentu yang 

diperoleh dari pekerjaannya sehingga akan membuat 

pekerja tersebut lebih terlibat atau tidak terlibat pada 

pekerjaannya. Selain itu apabila karyawan percaya 

bahwa organisasi menyediakan dukungan yang 

mereka perlukan, menilai kontribusi mereka, dan 

peduli tentang kesejahteraan mereka, maka hal ini 

dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan dan 

selanjutnya meningkatkan kepuasan kerja (Eisen-

berger et al., 1997). 

H4:  Keterlibatan kerja karyawan memediasi penga-

ruh kepribadian proaktif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

H5:  Keterlibatan kerja karyawan memediasi penga-

ruh persepsi dukungan organisasional terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

 

Model penelitian ini dapat dilihat dalam Gambar 1. 

METODE PENELITIAN 

 

Pemilihan Sampel dan Pengumpulan Data 

 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian 

eksplanatori (explanatory research). Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh mahasiswa Program 

Pasca Sarjana STIEPARI Semarang yang masih aktif 

kuliah pada semester genap tahun 2011/2012 dan 

berstatus sebagai karyawan pada suatu instansi/ 

perusahaan  dan secara total mereka  berjumlah 216 

orang. Teknik sampling yang digunakan adalah 

saturation sampling, dimana seluruh anggota populasi 

dijadikan responden penelitian ini. Pengumpulan data 

dalam penelitian ini dilakukan dengan penyebaran 

kuesioner terstruktur. Kuesioner yang kembali 

sebanyak 211 set, namun hanya 200 yang terisi 

lengkap dan layak digunakan dalam analisis data.  

Profil responden secara umum didominasi oleh 

mereka yang berjenis kelamin laki-laki (57,5%), 

berumur antara 35-45 tahun (57%), memiliki pe-

kerjaan sebagai pegawai negeri sipil (88%) dengan 

masa kerja 11 - 20 tahun (52%). 

 

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

 

Penelitian ini menggunakan empat variabel 

yaitu Kepribadian Proaktif (Proactive Personality), Model penelitian ini dapat dilihat dalam gambar berikut:  

                                                                           H4 

 

 

                                        H1  

                                                       

                                                                               H3                                                       

 

 

                                         H2 

 

 

 

 

 

                                                                           H5 

 
    Gambar 1 . Model Penelitian   

                

Kepribadian Proaktif  
(X1) 

 

Persepsi Dukungan 
Organisasi onal   (X2) 

 
 
 

Keterlibatan Kerja  
(Y1) 

 

Kepuasan Kerja  
(Y2) 

 

 
     

Gambar 1. Model Penelitian 
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Persepsi Dukungan Organisasional (Perceived 

Organisational Support), Keterlibatan Kerja (Job 

Involvement) dan Kepuasan Kerja (Job Satisfaction). 

Pengukuran menggunakan skala Likert tujuh point (1 

= sangat tidak setuju sampai 7 = sangat setuju). 

 

Kepribadian Proaktif (Proactive Personality) 

 

Kepribadian proaktif diukur dengan 10 item 

pertanyaan yang merupakan modifikasi dari item 

pertanyaan dalam penelitian sebelumnya (Seibert, 

Crant, & Kraimer, 1999; Crant, 2000; Fuller, Hester 

& Cox, 2010). Pertanyaan yang diajukan antara lain 

mengenai perilaku karyawan dalam mencari cara baru 

untuk meningkatkan hidup, membuat perubahan yang 

konstruktif, merubah ide menjadi kenyataan, mem-

perbaiki sesuatu, membuat segala kemungkinan men-

jadi kenyataan, memperjuangkan ide-ide, keunggulan 

dalam mengidentifikasi peluang, mencari cara yang 

lebih baik dalam melakukan sesuatu, kemampuan 

mewujudkan ide menjadi suatu kenyataan, dan 

kemampuan melihat kesempatan. Uji reliabilitas  

menunjukkan semua item dari pengukuran ini reliabel  

dengan Cronbach alpha sebesar 0,92. 

 

Persepsi Dukungan Organisasional (Perceived 

Organisational Support) 

 

Persepsi dukungan organisasional diukur dengan 

8 item pertanyaan dari 36 item original yang 

dikembangkan dalam Survei Persepsi Dukungan 

Organisasional oleh Eisenberger et al. (1997) dan 

Dharmasri & Vathsala (2010). Pertanyaannya antara 

lain mengenai persepsi terhadap kepedulian organi-

sasi terhadap pendapat karyawan, kepedulian orga-

nisasi terhadap kesejahteraan karyawan, kepedulian 

organisasi terhadap tujuan dan nilai-nilai karyawan,  

kepedulian organisasi dalam memberikan bantuan 

terhadap masalah karyawan, kepedulian organisasi 

dalam memberikan maaf atas kesalahan karyawan, 

keinginan organisasi untuk mengambil keuntungan 

dari karyawan, perhatian dari organisasi terhadap 

karyawan, kepedulian organisasi dalam memberikan 

bantuan khusus bagi karyawan. Uji reabilitas 

menunjukkan semua item reliabel dengan Cronbach 

alpha sebesar 0,87. 

 

Keterlibatan kerja (job involvement) 

 

Keterlibatan kerja diukur dengan skala 10 item 

keterlibatan kerja yang dibuat oleh Kanungo (1982) 

dan telah dikembangkan dalam penelitian Khan et al. 

(2011). Pertanyaannya antara lain mengenai penting-

nya terlibat dalam pekerjaan, porsi pekerjaan dalam 

diri karyawan, keterlibatan secara pribadi dalam 

pekerjaan, pentingnya pekerjaan bagi kehidupan, 

ketertarikan untuk terpusat dalam pekerjaan, keter-

ikatan dengan pekerjaan, perasaan terlepas dari 

pekerjaan, kaitan antara pekerjaan dengan tujuan 

hidup, pekerjaan merupakan pusat keberadaan karya-

wan, kesenangan terlibat dalam pekerjaan. Uji 

validitas menunjukkan ada dua item yang tidak valid 

sehingga tidak dipergunakan dalam pengukuran. 

Cronbach's alpha untuk skala ini adalah 0,92. 

 

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 
 
Kepuasan kerja diukur dengan 8 item dari 16 

item original menggunakan empat sub-skala dari 
Survei Kepuasan Kerja (Job Satisfaction Survey/ JSS) 
yang dikembangkan oleh Spector (1997) yang juga 
digunakan dalam penelitian Prabhu (2007). 
Pertanyaan-pertanyaan yang diajukan antara lain 
mengenai kepuasan terhadap kompensasi disamping 
pembayaran/ gaji pokok yang diterima, manfaat yang 
diterima dibanding dengan yang ditawarkan organi-
sasi lain, penghargaan yang sesuai untuk pekerjaan 
yang dilakukan, perasaan dihargai karena pekerjaan-
nya, rasa bangga dalam melakukan pekerjaan, rasa 
senang terhadap pekerjaan, komunikasi dalam 
organisasi, kejelasan tujuan organisasi. Uji reliabilitas 
menunjukkan semua item reliabel dengan Cronbach 
alpha 0,84. 

 

Teknik Analisis 
 
Sebelum dilakukan pengujian hipetesis, dilaku-

kan dulu uji asumsi klasik yang meliputi uji norma-
litas, uji multikolinearitas, heteroskedastisitas. Hasil 
uji asumsi klasik menunjukkan data terdistribusi 
dengan normal, tidak terjadi multikolinearitas dan 
heteroskedastisitas. Setelah itu dilanjutkan dengan 
pengujian hipotesis dengan menggunakan analisis 
regresi berganda dan regresi sederhana. Regresi ber-
ganda digunakan untuk menguji variabel Kepribadian 
Proaktif (X1) dan Persepsi Dukungan Organisasional 
(X2) sebagai variabel independen terhadap Keterlibat-
an Kerja (Y1) sebagai variabel dependen. Pengujian 
hipotesis dengan regresi sederhana untuk menguji 
pengaruh Keterlibatan Kerja (Y1) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y2). 

Uji mediasi menggunakan uji statistik product of 
coefficient yang didasarkan pada pengujian signi-
fikansi pengaruh tak langsung atau indirect effects 
dengan menggunakan dua teknik yaitu Sobel test 
versi Aroian yang dipopulerkan dan direkomendasi-
kan oleh Baron & Kenny (1986) dan teknik 
resampling yaitu bootstrapping menggunakan macro 
yang dibuat oleh Preacher & Hayes (2008).  
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

Ringkasan statistik deskriptif dari masing-

masing variabel terlihat dalam Tabel 1. 
 

Tabel 1. Descriptive Statistics 

 N Mini-
mum 

Maxi-
mum 

Mean Std. 
Deviation 

Kepribadian 
Proaktif 

200 1.00 7.00 5.1295 1.27377 

Persepsi Dukung-
an Organisasional 

200 1.00 7.00 5.1179 1.08962 

Keterlibatan Kerja 200 1.00 7.00 5.3452 1.19044 

Kepuasan Kerja 200 1.00 7.00 5.4118 .99307 

Valid N (listwise) 200     

Sumber: Data primer, diolah. 2012 

 

Dari Tabel 1 dapat dilihat bahwa total rata-rata 

skor tiap variabel di atas 5,00. Hal ini menunjukkan 

bahwa tingkat kepribadian proaktif, persepsi dukung-

an organisasional, keterlibatan kerja maupun kepuas-

an kerja karyawan yang sedang menempuh studi 

lanjut di Program Pascasarjana STIEPARI Semarang 

termasuk dalam kategori tinggi. 

 

Pengaruh Kepribadian Proaktif dan Persepsi 

Dukungan Organisasional terhadap Keterlibatan 

Kerja 

 

Dari Tabel 2 terlihat besarnya koefisien deter-

minasi R
2
 = 0,416 menunjukkan bahwa 41,6% 

keterlibatan kerja dipengaruhi oleh kepribadian pro-

aktif dan persepsi dukungan organisasional, sisanya 

58,4% dipengaruhi oleh variabel lain. Uji Anova 

menunjukkan F hitung sebesar 70,026 > F tabel 

sebesar 3,04 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 

0,050 yang berarti kontribusi variabel kepribadian 

proaktif dan persepsi dukungan organisasional signifi-

kan dalam memprediksi nilai variabel keterlibatan 

kerja. 

Koefisien regresi sebesar 0,313 kepribadian 

proaktif terhadap keterlibatan kerja adalah positif. 

Adapun nilai t hitung sebesar 5,776 > t tabel (df = 

200) sebesar 1,960 dan signifikansi 0,000 < 0,050 

menunjukkan bahwa kepribadian proaktif berpenga-

ruh secara signifikan terhadap keterlibatan kerja, 

dengan demikian hipotesis 1 dapat diterima.  

Koefisien regresi sebesar 0,488 menunjukkan 

persepsi dukungan organisasional berpengaruh positif 

terhadap keterlibatan kerja. Adapun nilai t hitung 

sebesar 7,697 > t tabel (df = 200) sebesar 1,960 dan 

signifikansi 0,000 < 0,050 menunjukkan bahwa 

persepsi dukungan organisasional berpengaruh secara 

signifikan terhadap keterlibatan kerja, dengan demiki-

an hipotesis 2 dapat diterima.  
 

Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja 
 

Dari Tabel 2 terlihat besarnya koefisien deter-

minasi R
2
 = 0,444, hal ini menunjukkan bahwa 44,4% 

kepuasan kerja dipengaruhi oleh keterlibatan kerja, 

sisanya 55,6% dipengaruhi oleh variabel lain. Uji 

Anova mendapatkan F hitung sebesar 158,113 > F 

tabel sebesar 3,89 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 

0,050 yang berarti kontribusi variabel keterlibatan 

kerja signifikan dalam memprediksi nilai variabel 

kepuasan kerja. 

Koefisien regresi sebesar 0,556 menyatakan 

keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Adapun nilai t hitung sebesar 12,574 

> t tabel (df = 200) sebesar 1,960 dan signifikansi 

0,000 < 0,050 menunjukkan bahwa kepribadian 

proaktif berpengaruh secara signifikan terhadap 

keterlibatan kerja, dengan demikian hipotesis 3 dapat 

diterima.  
 

Pengaruh Kepribadian Proaktif terhadap 

Kepuasan Kerja dengan Keterlibatan Kerja 

sebagai Variabel Mediator 
    

Pengaruh Kepribadian Proaktif terhadap 

Kepuasan Kerja dengan Keterlibatan Kerja sebagai 

Variabel Mediator dapat dilihat dalam Tabel 3. 

Berdasarkan hasil uji mediasi, dapat dilihat 

bahwa variabel independen tidak lagi mempunyai 

pengaruh terhadap variabel dependen setelah 

mengontrol variabel mediator, yaitu dengan koefisien 

sebesar 0,0734 dan signifikansi 0,1219, maka 

dinyatakan terjadi perfect atau complete mediation 

antara kepribadian proaktif (X1) dan kepuasan kerja 

Tabel 2.  Hasil Analisis Regresi 

Model Koefisien regresi Nilai Uji t Sig. Nilai Uji F Sig. R
2
 

Kep_Proaktif (X1)  ─>   Ket_Kerja (Y1) 0.313 5.776 0.000 
70.026 0.000 0.416 

Persepsi_DO (X2)  ─>   Ket_Kerja (Y1) 0.488 7.697 0.000 

Ket_Kerja (Y1)       ─>   Kep_Kerja (Y2) 0.556 12.574 0.000 158.113 0,000 0,444 

Sumber: Data primer, diolah. 
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(Y2) melalui mediator keterlibatan kerja (Y1) (Kenny, 

2008; Preacher dan Hayes, 2004).  

Pengujian signifikansi indirect effect dengan 

Sobel test diperoleh nilai z = 6,2377 dan p = 0,0000. 

Karena z-value dalam harga mutlak > 1,96 dan 

tingkat signifikansi statistik z (p-value) < 0,05, berarti 

indirect effect atau pengaruh tak langsung variabel 

independen terhadap variabel dependen melalui 

mediator, signifikan pada taraf signifikansi 0,05. Hasil 

ini menunjukkan signifikansi indirect effect 

kepribadian proaktif (X1) dan kepuasan kerja (Y2) 

melalui mediator keterlibatan kerja (Y1). 

Adapun pengujian signifikansi indirect effect 

dengan bootstrapping diperoleh estimasi true indirect 

effect yang berkisar antara 0,1328 – 0,3677 pada 95% 

confidence interval. Karena nol tidak terkandung 

dalam confidence interval tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa indirect effect signifikan pada 

taraf signifikansi 5%. Jadi sejalan dengan hasil Sobel 

test, indirect effect kepribadian proaktif (X1) dan 

kepuasan kerja (Y2) melalui mediator keterlibatan 

kerja (Y1) signifikan pada taraf signifikansi 0.05. 

Dengan demikian hipotesis 4 dapat diterima. 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional 

terhadap Kepuasan Kerja dengan Keterlibatan 

Kerja sebagai Variabel Mediator 

 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional 

terhadap Kepuasan Kerja dengan Keterlibatan 

Kerja sebagai Variabel Mediator dapat dilihat 

dalam Tabel 4. 

Berdasarkan hasil uji mediasi, pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen berkurang 

tetapi masih signifikan, setelah mengontrol variabel 

mediator, yaitu dengan koefisien sebesar 0,1467 dan 

signifikansi 0,0117, maka dinyatakan terjadi partial 

mediation antara persepsi dukungan organisasional 

(X2) dan kepuasan kerja (Y2) melalui mediator 

keterlibatan kerja (Y1). Pengujian signifikansi indirect 

effect dengan Sobel test diperoleh nilai z = 6,5801 dan 

p = 0,0000. Karena z-value dalam harga mutlak > 

1,96 dan tingkat signifikansi statistik z (p-value) < 

0,05, berarti indirect effect atau pengaruh tak langsung 

variabel independen terhadap variabel dependen 

melalui mediator, signifikan pada taraf signifikansi 

0,05. Hasil ini menunjukkan signifikansi indirect 

Tabel 3. Hasil Uji Mediasi dengan Sobel Test 

DIRECT & TOTAL EFFECTS 

 Coeff se t Sig (two) 

b(YX)        .3101 .0508 6.1009 .0000 

b(MX)        .4576 .0579 7.9019 .0000 

b(YM.X)      .5174 .0505 10.2422 .0000 

b(YX.M)      .0734 .0472 1.5536 .1219 

INDIRECT EFFECT & SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION 

 Value se z Sig (two) 

Effect .2368 .0380 6.2377 .0000 

BOOTSTRAP RESULTS For INDIRECT EFFECT 

 Data se LL 95 CI UL 95 CI   

Effect .2368 .0593      .1328 .3677 

Sumber: Hasil estimasi, diolah. 
 

 

Tabel 4.  Hasil Uji Mediasi dengan Sobel Test 

DIRECT & TOTAL EFFECTS 

 Coeff se t Sig (two) 

b(YX)        .4419      .0566     7.8019      .0000 

b(MX)        .6147      .0642     9.5763      .0000 

b(YM.X)      .4803      .0527     9.1059      .0000 

b(YX.M)     c .1467      .0576     2.5458      .0117 

INDIRECT EFFECT & SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION 

 Value se z Sig (two) 

Effect 2952 .0449      6.5801      .0000 

BOOTSTRAP RESULTS For INDIRECT EFFECT 

 Data se LL 95 CI UL 95 CI   

Effect .2952      .0751      .1610      .4506      

Sumber: Hasil estimasi, diolah. 
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effect persepsi dukungan organisasional (X2) dan 

kepuasan kerja (Y2) melalui mediator keterlibatan 

kerja (Y1). 

Adapun pengujian signifikansi indirect effect 

dengan bootstrapping diperoleh estimasi true indirect 

effect yang berkisar antara 0,1610 – 0,4506 pada 95% 

confidence interval. Karena nol tidak terkandung 

dalam confidence interval tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa indirect effect signifikan pada 

taraf signifikansi 5%. Jadi sejalan dengan hasil Sobel 

test, indirect effect persepsi dukungan organisasional 

(X2) dan kepuasan kerja (Y2) melalui mediator 

keterlibatan kerja (Y1) signifikan pada taraf 

signifikansi 0.05. Dengan demikian hipotesis 5 dapat 

diterima. 

 

Pembahasan 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan kepribadian 

proaktif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterlibatan kerja. Penelitian ini mendukung pendapat 

Crant (2000), yang menyatakan bahwa kepribadian 

proaktif menyiratkan kesediaan untuk terlibat dan 

mengambil inisiatif untuk mengidentifikasi dan 

memberikan kontribusi pada berbagai kegiatan dan 

situasi. Selain itu juga sesuai dengan pendapat Parker 

et al. (2006) yang menyebut individu proaktif sebagai 

orang-orang yang biasanya melibatkan diri dalam 

tindakan yang berdampak pada diri mereka sendiri 

dan lingkungan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepribadian proaktif merupakan variabel yang 

penting dan perlu mendapat perhatian bagi organisasi 

di Indonesia. Organisasi di Indonesia dapat mem-

pertimbangkan kepribadian proaktif sebagai bagian 

dari satu set kriteria yang lebih luas untuk menyeleksi 

dan mempromosikan karyawan agar dapat me-

ningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Hal penting 

yang perlu diperhatikan di sini, bahwa karyawan 

proaktif menyiratkan kesediaan untuk terlibat dan 

mengambil inisiatif untuk mengidentifikasi dan 

memberikan kontribusi pada berbagai kegiatan dan 

situasi. Dengan demikian organisasi perlu memberi 

kesempatan yang luas bagi karyawan proaktif untuk 

terlibat dan mengambil inisiatif serta memberikan 

kontribusi pada berbagai kegiatan dalam organisasi 

agar dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

Penelitian ini juga membuktikan persepsi 

dukungan organisasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap keterlibatan kerja, hal ini men-

dukung pendapat Rabinowitz dan Hall (1977), yang 

menyatakan bahwa keterlibatan kerja itu timbul 

sebagai respon terhadap suatu pekerjaan atau situasi 

tertentu dalam lingkungan kerja. Dengan lain kata, 

suatu jenis pekerjaan atau situasi dalam lingkungan 

kerja akan memengaruhi orang tersebut makin terlibat 

atau tidak dalam pekerjaannya. Hal ini juga mem-

perkuat pentingnya memberi dukungan bagi karya-

wan di tempat kerja. Kenyataan menunjukkan bahwa 

dukungan organisasional yang tinggi dapat menye-

babkan karyawan makin terlibat dalam pekerjaannya 

sekaligus memungkinkan organisasi untuk dapat 

menciptakan kepuasan kerja karyawan. Dengan 

demikian hasil penelitian ini juga mendukung hasil 

penelitian Dharmasri & Vathsala (2010) yang me-

nemukan bahwa POS berpengaruh signifikan positif 

terhadap keterlibatan kerja. 

Keterlibatan kerja merupakan faktor penting 

dalam sikap kerja lain yang terkait seperti kepuasan 

kerja. Orang dengan keterlibatan kerja tinggi mem-

fokuskan sebagian besar perhatian pada pekerjaan 

mereka sehingga menjadi benar-benar tenggelam dan 

menikmati pekerjaan tersebut. Hal ini merupakan 

kepercayaan seseorang terhadap pekerjaannya dan 

merupakan fungsi dari seberapa banyak pekerjaan 

tersebut dapat memuaskan keinginan seseorang 

(Diefendorff et al., 2006). Hasil penelitian ini sejalan 

dengan hal tersebut dan mendukung hasil penelitian 

Khan & Nemati (2011) serta Putri (2010) yang 

menemukan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja. Selain ketiga hal di 

atas, sumbangan terpenting dari penelitian ini adalah 

dipahaminya pentingnya peran keterlibatan kerja 

sebagai pemediasi dalam pengaruh faktor  kepribadi-

an proaktif dan persepsi dukungan organisasi ter-

hadap kepuasan kerja.  

Secara keseluruhan temuan dari model peneliti-

an ini mendukung dan memperkuat  Teori Pertukaran 

Sosial (Social Exchange Theory), yaitu  karyawan 

cenderung akan memberikan tindak balas tertentu 

berdasarkan persepsi mereka terhadap apa yang telah 

mereka dapatkan dari perusahaan atau organisasi. 

Penelitian ini menunjukkan pentingnya peran 

dukungan organisasional untuk para karyawan 

sebagai salah satu hal yang dapat meningkatkan 

keterlibatan kerja karyawan dan selanjutnya me-

ningkatkan kepuasan kerja mereka. Penelitian ini 

pada akhirnya juga menunjukkan bahwa adanya 

dukungan dari organisasi disertai karyawan yang 

memiliki kepribadian proaktif di tempat kerja akan 

mendorong karyawan untuk lebih terlibat dalam 

pekerjaannya dan pada akhirnya dapat meningkatkan 

kepuasan  karyawan di tempat kerja. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, 

maka terdapat beberapa hal yang dapat disimpulkan 

dalam penelitian ini sesuai dengan tujuan yang telah 
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ditetapkan, yaitu terbukti bahwa kepribadian proaktif 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keter-

libatan kerja, persepsi dukungan organisasional ber-

pengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan 

kerja,  keterlibatan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu terbukti 

pula bahwa keterlibatan kerja merupakan variabel 

mediator yang signifikan bagi pengaruh kepribadian 

proaktif terhadap kepuasan kerja dan juga merupakan 

variabel mediator yang signifikan bagi pengaruh 

persepsi dukungan organisasional terhadap kepuasan 

kerja. 

Hasil penelitian ini memiliki implikasi praktis 

dengan temuan bahwa kepribadian proaktif merupa-

kan variabel yang berpengaruh terhadap keterlibatan 

kerja karyawan. Organisasi di Indonesia, terutama 

yang keterlibatan kerja karyawannya rendah dapat 

mempertimbangkan kepribadian proaktif sebagai 

bagian dari satu set kriteria yang lebih luas untuk 

menyeleksi dan mempromosikan karyawan agar 

dapat meningkatkan keterlibatan kerja dan kepuasan 

kerja karyawan. Namun hal penting yang perlu 

diperhatikan di sini, bahwa karyawan proaktif 

menyiratkan kesediaan untuk terlibat dan mengambil 

inisiatif untuk mengidentifikasi dan memberikan 

kontribusi pada berbagai kegiatan dan situasi. Dengan 

demikian organisasi perlu memberi kesempatan yang 

luas serta menciptakan atmosfir yang mendukung  

bagi karyawan proaktif untuk terlibat dan mengambil 

inisiatif serta memberikan kontribusi pada berbagai 

kegiatan dalam organisasi agar dapat meningkatkan 

kepuasan kerja. 

Hasil penelitian juga memperkuat pentingnya 

suatu organisasi memberi dukungan bagi karyawan di 

tempat kerja. Kenyataan menunjukkan bahwa 

dukungan organisasional yang tinggi dapat menye-

babkan karyawan makin terlibat dalam pekerjaannya 

sekaligus memungkinkan organisasi untuk dapat 

menciptakan kepuasan kerja karyawan sehingga 

kemungkinan organisasi dapat menuai keuntungan 

dari inisiatif pribadi karyawan semakin besar.  

Penelitian yang telah dilakukan ini masih 

memiliki kelemahan dikarenakan adanya beberapa 

keterbatasan, antara lain karena penelitian ini hanya 

dilakukan pada lokasi penelitian yang terbatas, yaitu 

mahasiswa pascasarjana STIEPARI Semarang. Mes-

kipun responden berasal dari berbagai bidang 

pekerjaan maupun berbagai daerah, namun kiranya 

hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan dan 

harus diinterpretasikan secara hati-hati. Adanya per-

bedaan karakteristik profil responden seperti umur, 

jenis kelamin, bidang pekerjaan yang belum diela-

borasi dan dianalisis lebih jauh merupakan kelemahan 

tersendiri dari penelitian ini.  

Penelitian mendatang dapat melakukan bebe-

rapa pengembangan dari penelitian ini, misalnya 

dapat dilakukan pengujian ualng model yang sama 

pada sampel yang berbeda untuk mengetahui konsis-

tensi hasil penelitian ini. Selain itu dapat dilakukan 

penyempurnaan model dengan menambahkan 

variabel-variabel lain yang dirasa relevan pada 

kelompok variabel bebas maupun variabel ter-

gantungnya. Dapat juga dicoba menggunakan 

metode penelitian yang berbeda untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih baik dan hasil yang lebih 

akurat. 
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