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ABSTRACT  

This research uses a quantitative method with a Purposive Sampling technique sample type and is 
calculated using a sample determination formula with a minimum of 5 times the number of indicators so 
that the results obtained are 85 respondents determined in this research. The variables used by researchers 
are Perceived Organizational Support and Teamwork as independent variables, Job Satisfaction variables 
as intervening variables, and Employee Performance as dependent variables. The analytical methods used 
in this research are descriptive statistical analysis methods, measurement model analysis methods, 
structural model analysis methods and partial tests (t-tests) using the Smart Partial Least Square Version 
4.1.0.6 (SmartPLS) program. The results show that perceived organizational support has a positive and 
significant effect on job satisfaction, teamwork has a positive and significant effect on job satisfaction, 
perceived organizational support has a positive and significant effect on employee performance, teamwork 
has a positive but not significant effect on employee performance, job satisfaction is able to mediate the 
relationship between perceived organizational support on employee performance positively and 
significantly, and job satisfaction was able to mediate the relationship between teamwork and employee 
performance positively and significantly. 

 
Keywords:  Perceived Organizational Support, Teamwork, Job Satisfaction, Employee Performance. 
 

ABSTRAK  
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jenis sampel teknik Purposive Sampling dan 
dihitung menggunakan rumus penentuan sampel dengan minimal 5 kali jumlah indikator sehingga 
didapatkan hasilnya sebanyak 85 responden yang ditetapkan pada penelitian ini. Variabel yang digunakan 
oleh peneliti adalah Persepsi Dukungan Organisasi dan Kerjasama Tim sebagai variabel independen, 
variabel Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening, dan Kinerja Pegawai sebagai variabel dependen. 
Metode analisis yang dipakai pada penelitian ini yaitu metode analisis statistik deskriptif, metode analisis 
model pengukuran, metode analisis model struktural dan uji parsial (uji-t) melalui penggunaan program 
Smart Partial Least Square Versi 4.1.0.6 (SmartPLS). Hasil penelitian menunjukan bahwa persepsi 
dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kerjasama tim 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, persepsi dukungan organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, kerjasama tim berpengaruh positif namun tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja mampu memediasi hubungan persepsi dukungan organisasi 
terhadap kinerja pegawai secara positif dan signifikan, serta kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 
kerjasama tim terhadap kinerja pegawai secara positif dan signifikan. 

 
Kata Kunci: Persepsi Dukungan Organisasi, Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai. 
 
PENDAHULUAN 

Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Banten 
merupakan perangkat daerah sebagai 

unsur pelaksana urusan pemerintahan 
yang menyangkut bidang 
ketenagakerjaan dan transmigrasi. 
Pembentukan Dinas Tenaga Kerja dan 
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Transmigrasi Provinsi Banten tertuang 
dalam Undang-Undang No.23 Tahun 
2000 tentang Pembentukan Provinsi 
Banten. Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Banten memiliki 
tugas pokok dalam hal layanan mengenai 
ketenagakerjaan dan transmigrasi yang 
terdiri dari merumuskan kebijakan 
bidang tenaga kerja dan transmigrasi, 
melaksanakan kebijakan bidang tenaga 
kerja dan transmigrasi, melaksanakan 
evaluasi dan pelaporan bidang tenaga 
kerja dan transmigrasi, melaksanakan 
administrasi dinas sesuai lingkup 

tugasnya, serta melaksanakan fungsi lain 
yang diberikan oleh bupati sesuai tugas 
dan fungsinya.  

Kinerja pegawai merupakan 
aspek fundamental yang perlu 
diperhatikan oleh Dinas Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Provinsi Banten. 
Pengukuran kinerja diperlukan dalam 
menentukan capaian kinerja pada 
kegiatan yang dilakukan. Dinas Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Provinsi Banten 
menentukan standar capaian kualitas 
kinerja yang dibagi menjadi 7 (tujuh) 
kategori diantaranya: 

 
Tabel 1. Pengkategorian Nilai Capaian Kualitas Kinerja Pada Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi Provinsi Banten 
No Nilai Capaian Kinerja Nilai Interpretasi 
1 > 90 – 100 AA Sangat Memuaskan 
2 > 80 - 90 A Memuaskan 
3 > 70 - 80 BB Sangat Baik 
4 > 60 - 70 B Baik 
5 > 50 - 60 CC Cukup 
6 > 30 - 50 C Kurang 
7 > 0 - 30 D Sangat Kurang 

Sumber: Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Banten 
 

Berdasarkan hasil observasi yang 
penulis lakukan ditemukan adanya 
permasalahan kinerja dari pegawai 
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Provinsi Banten yang dapat diketahui 
dari adanya penurunan capaian hasil 
kerja pada beberapa indikator kinerja 
yang terjadi di tahun 2022 ke 2023. 
Berikut adalah tabel mengenai capaian 

kinerja Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Banten pada lima 
program yang dijalankan selama periode 
tahun 2022-2023 dan terlihat jika adanya 
penurunan capaian kinerja pada 
beberapa indikator kinerja sebagai 
berikut: 

 

 
Tabel 2. Capaian Kinerja Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Banten Tahun 

2022 - 2023 
Program N

o Indikator Kinerja Capaian (%) 
2022 2023 

Capaian SAKIP 
Program Penunjang 
Urusan Pemerintah 
Daerah 

1 
Presentase terwujudnya penata usaha keuangan dan 
capaian kinerja program yang mendukung 
kelancaran tugas dan fungsi OPD 

100% 85,66% 

2 
Capaian kesesuaian dengan parameter penilaian 
dokumen perencanaan, evaluasi dan pelaporan 
perangkat daerah 

100% 94,89% 
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3 
Presentase sarana dan prasarana perkantoran yang 
mendukung kelancaran tugas dan fungsi 
administrasi daerah 

100% 95,70% 

4 
Presentase terwujudnya peningkatan kapasitas 
sumber daya aparatur yang mendukung kelancaran 
tugas dan fungsi OPD 

100% 0% 

Capaian IPK (Indeks Pembangunan Ketenagakerjaan) 
Program Pelatihan 
dan Produktivitas 
Tenaga Kerja 

5 Capaian pelatihan dan kompetensi kerja 137,71% 143,74% 

6 Capaian produktivitas tenaga kerja 115,31% 97,18% 

Program Pengawasan 
Ketenagakerjaan 7 Capaian perlindungan kondisi lingkungan kerja 97,12% 127,19% 

Program Hubungan 
Industrial dan Jamsos 
TK 

8 Capaian hubungan industrial 46,34% 0% 

9 Capaian pengupahan dan kesejahteraan tenaga 
kerja 100% 100% 

10 Capaian jaminan sosial tenaga kerja 104,60% 100% 
Program Penempatan 
Tenaga Kerja 11 Capaian kesempatan kerja 68,79% 85,97% 

Sumber: LKIP Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Banten (Capaian Sakip 
dan Capaian Indeks Pembangunan Ketenagakerjaan). 

 

 
Gambar 1. Grafik Penurunan Capaian Kinerja Sakip Tahun 2022 – 2023 

 
Gambar 2. Grafik Penurunan Capaian Kinerja IPK (Indeks Pembangunan 

Ketenagakerjaan) Pada Beberapa Indikator Kinerja Tahun 2022 - 2023 
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Berdasarkan data pada tabel 2 

yang kemudian diolah kedalam bentuk 
grafik sebagaimana tertera pada gambar 
1 dan 2 menunjukan jika telah terjadi 
penurunan capaian hasil kinerja pada 
kategori Capaian Sakip melalui program 
penunjang urusan pemerintah daerah 
dimana seluruh indikator kinerja 
mengalami penurunan capaian hasil 
kerja dari tahun 2022 ke 2023. 
Kemudian pada kategori Capaian IPK 
(Indeks Pembangunan Ketenagakerjaan) 
terdapat dua program yang sebagian 
indikator kinerjanya mengalami 
penurunan dari tahun 2022 ke 2023 yaitu 
pada program pelatihan dan 
produktivitas tenaga kerja terdapat satu 
indikator kinerja yang mengalami 
penurunan capaian hasil kerja, serta 
program hubungan industrial dan jamsos 
TK terdapat dua indikator kinerja yang 
mengalami penurunan capaian hasil 
kerja. Penurunan capaian hasil kerja 
pada beberapa indikator kinerja 
menunjukan terdapat penurunan kinerja 
pegawai, dimana pegawai belum optimal 
melaksanakan pekerjaan sesuai indikator 
kinerja yang mengakibatkan 
menurunnya capaian hasil kerja dari 
tahun 2022 ke 2023.    

 Program penunjang urusan 
pemerintah daerah disusun atas 4 
(empat) indikator kinerja yang 
dilaksanakan oleh para pegawainya 
untuk mendukung berjalannya program 
tersebut. Namun nyatanya empat 
indikator kinerja ini pada tahun 2022 ke 
2023 menunjukan penurunan capaian 
hasil kerja pada seluruh indikator yaitu 
diantaranya 1) presentase terwujudnya 
penata usaha keuangan dan capaian 
kinerja program yang mendukung 
kelancaran tugas dan fungsi OPD, 2) 
capaian kesesuaian dengan parameter 
penilaian dokumen perencanaan, 
evaluasi dan pelaporan perangkat daerah, 

3) presentase sarana dan prasarana 
perkantoran yang mendukung 
kelancaran tugas dan fungsi administrasi 
daerah, serta 4) presentase terwujudnya 
peningkatan kapasitas sumber daya 
aparatur yang mendukung kelancaran 
tugas dan fungsi OPD. Hal ini 
menunjukan adanya penurunan kinerja 
pegawai dalam beberapa hal diantaranya 
mengelola dokumen perencanaan 
evaluasi dan pelaporan perangkat daerah 
yang sesuai parameter, penyusunan 
laporan yang masih belum sesuai dengan 
SAP, mengelola penyediaan dan 
pengadaan dukungan sarana prasarana 
administrasi perkantoran, kemudian 
pengelolaan keikutsertaan pegawai 
mendapat sertifikasi kompetensi melalui 
kegiatan pendidikan dan pelatihan 
(Diklat) serta bimbingan teknis (Bimtek). 

 Pada program pelatihan dan 
produktivitas tenaga kerja disusun atas 
dua indikator kinerja dimana salah satu 
indikator kinerja berupa capaian 
produktivitas tenaga kerja mengalami 
penurunan capaian hasil kerja dari tahun 
2022 capaiannya sebesar 115,31% turun 
menjadi 97,18%. Kemudian pada 
program hubungan industrial dan jamsos 
TK terdapat dua indikator yang 
mengalami penurunan capaian yaitu 
capaian hubungan industrial dan capaian 
jaminan sosial tenaga kerja. Pada 
indikator capaian hubungan industrial 
menunjukan adanya penurunan capaian 
hasil kerja dari tahun 2022 capaiannya 
sebesar 46,34% turun drastis menjadi 
0%, hal ini terjadi karena 
ketidakmampuan pegawai dalam 
menyelesaikan rekap data mengenai 
daftar penyelesaian tingkat peraturan 
yang berhasil disahkan, tingkat 
perjanjian kerja bersama yang telah 
didaftarkan, tingkat LKS Bipartit di 
perusahaan, dan tingkat perselisihan 
hubungan industrial yang berhasil 
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diselesaikan dalam kurun waktu yang 
telah ditentukan sehingga tidak adanya 
data yang diperoleh ketika tim penilai 
melakukan penilaian. Sementara pada 
indikator capaian jaminan sosial tenaga 
kerja mengalami penurunan yang tidak 
terlalu signifikan dimana tahun 2022 
capaiannya sebesar 104,60% turun 
menjadi 100% di tahun 2023, hal ini 
terjadi karena hanya terdapat beberapa 
perusahaan yang belum ditindaklanjuti 
oleh pegawai mengenai 
keikutsertaannya menjadi peserta BPJS 
Ketenagakerjaan dan tingkat pekerja 
yang telah terdaftar sebagai anggota 
BPJS Ketenagakerjaan yang aktif.  

Secara umum pada tahun 2022 
kualitas kinerja memang didominasi 
oleh perolehan sembilan indikator 
kinerja yang masuk dalam kategori 
sangat memuaskan, namun di tahun 
2023 turun menjadi tujuh indikator 
kinerja yang masuk dalam kategori 
sangat memuaskan. Secara lebih spesifik 
apabila merujuk pada kategori penilaian 
kualitas kinerja, program penunjang 
urusan pemerintah daerah terdapat dua 
indikator kinerja yang mengalami 
penurunan kualitas kinerja. Kedua 
indikator tersebut yaitu presentase 
terwujudnya penata usaha keuangan dan 
capaian kinerja program yang 
mendukung kelancaran tugas dan fungsi 
OPD mengalami penurunan kualitas 
kinerja dari yang tahun 2022 memiliki 
kualitas kinerja “sangat memuaskan” 
dengan capaian 100% turun di tahun 
2023 menjadi “memuaskan” dengan 
capaian 85,66%. Kemudian indikator 
presentase terwujudnya peningkatan 
kapasitas sumber daya aparatur yang 
mendukung kelancaran tugas dan fungsi 
OPD mengalami penurunan kualitas 
kinerja dari yang tahun 2022 memiliki 
kualitas kinerja 100% dengan kategori 
“sangat memuaskan” turun secara drastis 

di tahun 2023 menjadi “sangat kurang” 
dengan capaian 0%.  

Kemudian pada program 
hubungan industrial dan jamsos TK pada 
salah satu indikator kinerja berupa 
capaian hubungan industrial mengalami 
penurunan kualitas hasil kerja di tahun 
2022 ke 2023. Pada tahun 2022 kualitas 
kinerja yang dicapai masuk kedalam 
kategori “kurang” dengan capaian 
46,34% yang kemudian di tahun 2023 
mengalami penurunan kualitas hasil 
kerja menjadi “sangat kurang” dengan 
capaian sebesar 0%.  

Adanya penurunan capaian kerja 
dan kualitas hasil kerja pada beberapa 
indikator kinerja di tiga program yaitu 
Program Penunjang Urusan Pemerintah 
Daerah, Program Pelatihan dan 
Produktivitas Tenaga Kerja, serta 
Program Hubungan Industrial dan 
Jamsos TK menunjukan terdapat 
kecenderungan menurunnya kinerja 
pegawai yang perlu segera diantisipasi 
sehingga tidak berdampak buruk bagi 
pihak organisasi. 
 
 
METODE 

Jenis penelitian yang dipakai 
pada penelitian ini yaitu penelitian 
kuantitatif. Pada penelitian ini juga 
menggunakan pendekatan kausalitas. 
Penelitian kuantitatif dipilih agar dapat 
membangun hipotesis dan melakukan 
pengujian secara empirik terhadap 
hipotesis yang telah ditetapkan serta 
pendekatan kausalitas digunakan dalam 
penelitian ini untuk mengetahui 
besarnya pengaruh yang terjadi antar 
variabel yang ditetapkan pada penelitian. 
Objek penelitian yang ditetapkan pada 
penelitian ini yaitu Dinas Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Provinsi Banten. 
Pelaksanaan penelitian ini dilakukan di 
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Provinsi Banten yang beralamat di 
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Kawasan Pusat Pemerintahan Provinsi 
Banten (KP3B) Jl. KH. Syech Nawawi 
Al-Bantani, Palima, Kota Serang, 
Provinsi Banten. 

Populasi pada penelitian ini yaitu 
seluruh pegawai Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Banten yang 
berjumlah 161 orang. Dalam 
menentukan banyaknya sampel yang 
diambil pada penelitian ini 
menggunakan rumus yang dikemukakan 
oleh Ferdinand yang disesuaikan dengan 
metode analisis yang digunakan yaitu 
PLS-SEM (Partial Least Square-
Structural Equation Modelling). Total 
sampel yang diambil pada penelitian ini 
berjumlah 85 responden yang 
merupakan pegawai Dinas Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Provinsi Banten. 
Teknik pengambilan sampel pada 
penelitian ini menggunakan metode non-
probability sampling dengan teknik 
purposive sampling. 

Pada penelitian ini menggunakan 
dua jenis data yaitu data primer dan data 
sekunder. Terdapat dua jenis metode 
yang dipakai dalam mengumpulkan data 
pada penelitian ini, yaitu sebagai berikut 
yaitu studi lapangan dan studi pustaka, 
studi lapangan terdiri dari observasi, 
kuesioner, dan wawancara. 

 
 
HASIL PENELITIAN 
Analisis Structural Equation Modeling 
(SEM) 
Pengukuran Outer Model  
Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan sebagai 
dasar untuk mengetahui kemampuan 
dari instrumen penelitian dalam 
mengukur apa yang seharusnya diukur 
(Abdillah & Hartono, 2015). 
Pengukuran uji validitas didasarkan atas 
dua macam pengujian yaitu uji validitas 
konvergen dan uji validitas diskriminan, 
sebagai berikut: 
Uji Validitas Konvergen 

 Dalam menguji valid tidaknya 
indikator berdasarkan uji validitas 
konvergen didasarkan atas dua nilai 
pengukuran yaitu loading factor yang 
harus memiliki nilai > 0,7 dan nilai 
Average Variance Extracted (AVE) 
yang harus memiliki nilai > 0,5 
(Abdillah & Hartono, 2015). Jika 
memenuhi kedua persyaratan tersebut 
maka dapat dikatakan indikator valid 
secara konvergen. Berikut disajikan 
terkait tampilan output model 
pengukuran pada penelitian ini: 

 
Gambar 3. Tampilan Output Model Pengukuran 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS, 2024. 
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Berdasarkan gambar 3 hasil 

output SmartPLS menunjukan jika setiap 
item pertanyaan pada kuesioner telah 
valid secara konvergen (convergent 
validity) yang dapat diketahui jika nilai 
pada loading factor lebih dari 0,7. Pada 
variabel Persepsi Dukungan Organisasi 
(PDO) nilai indikator-indikatornya 
untuk PDO 1 sebesar 0,742, PDO 2 
sebesar 0,798, PDO 3 sebesar 0,722, 
PDO 4 sebesar 0,794. Pada variabel 
Kerjasama Tim (KT) nilai indikator-
indikatornya untuk KT 1 sebesar 0,901, 
KT 2 sebesar 0,867, KT 3 sebesar 0,783. 

Pada variabel Kepuasan Kerja (KK) nilai 
indikator-indikatornya untuk KK 1 
sebesar 0,794, KK 2 sebesar 0,812, KK 
3 sebesar 0,808, KK 4 sebesar 0,822, KK 
5 sebesar 0,847. Pada variabel Kinerja 
Pegawai (KP) untuk KP 1 sebesar 0,868, 
KP 2 sebesar 0,881, KP 3 sebesar 0,875, 
KP 4 sebesar 0,840, KP 5 sebesar 0,838. 
Karena semua nilai loading factor 
memiliki nilai > 0,7 dapat dikatakan jika 
setiap indikator telah valid secara 
konvergen dan model sudah layak untuk 
dianalisis lebih lanjut. 
 

 
Tabel 3. Uji Validitas Konvergen Hasil Penelitian – AVE 

 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS, 2024 

 
Berdasarkan tabel 3 nilai 

Average Variance Extracted (AVE) 
masing-masing konstruk memiliki nilai 
> 0,5 dimana untuk variabel persepsi 
dukungan organisasi sebesar 0,585, 
variabel kerjasama tim sebesar 0,725, 
variabel kepuasan kerja sebesar 0,667, 

dan variabel kinerja pegawai sebesar 
0,741. Hal ini dapat mengartikan jika 
setiap indikator pada sebuah konstruk 
telah valid secara konvergen dan tidak 
ada permasalahan mengenai convergent 
validity pada model yang diuji. 
 

 
Tabel 4. Uji Validitas Konvergen Hasil Penelitian – Outer Loadings 
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Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 
  

Berikut disajikan penjelasan 
mengenai hasil pengujian model 
pengukuran pada tabel diatas, maka 
dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Seluruh indikator konstruk persepsi 

dukungan organisasi PDO 1 – PDO 
4 dinyatakan valid karena memiliki 
nilai factor loading > 0,7. 

2. Seluruh indikator konstruk 
kerjasama tim KT 1 – KT 3 
dinyatakan valid karena memiliki 
nilai factor loading > 0,7. 

3. Seluruh indikator konstruk 
kepuasan kerja KK 1 – KK 5 
dinyatakan valid karena memiliki 
nilai factor loading > 0,7. 

4. Seluruh indikator konstruk kinerja 
pegawai KP 1 – KP 5 dinyatakan 
valid karena memiliki nilai factor 
loading > 0,7. 

 
Uji Validitas Diskriminan 

Uji validitas diskriminan dengan 
cara membandingkan nilai loading pada 
konstruk yang dituju dengan nilai 
loading konstruk lainnya. Serta uji 
validitas diskriminan menggunakan uji 
Fornell Larcker Criterion dimana nilai 
akar AVE konstruk yang dituju harus 
lebih tinggi daripada korelasi konstruk 
antar variabel. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabel 5. Uji Validitas Diskriminan Hasil Penelitian – Cross Loadings 

 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS, 2024. 
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Indikator dinyatakan valid jika 
nilai pada loading factor yang terdapat 
pada konstruk variabel laten yang dituju 
lebih besar dibandingkan dengan 
loading factor konstruk lainnya. 
Berdasarkan hasil pengujian di atas 
dapat disimpulkan bahwa: 
1. Indikator Persepsi Dukungan 

Organisasi (PDO 1 – PDO 4) 
memiliki loading factor yang lebih 
tinggi pada variabel latennya 
dibandingkan dengan loading factor 
konstruk lainnya. 

2. Indikator Kerjasama Tim (KT 1 – 
KT 3) memiliki loading factor yang 
lebih tinggi pada variabel latennya 
dibandingkan dengan loading factor 
konstruk lainnya. 

3. Indikator Kepuasan Kerja (KK 1 – 
KK 5) memiliki loading factor yang 
lebih tinggi pada variabel latennya 
dibandingkan dengan loading factor 
konstruk lainnya. 

4. Indikator Kinerja Pegawai (KP 1 – 
KP 5) memiliki loading factor yang 
lebih tinggi pada variabel latennya 
dibandingkan dengan loading factor 
konstruk lainnya. 

 Analisa cross loadings dilakukan 
dengan membandingkan nilai loading 
yang dituju dengan nilai loading pada 
konstruk lainnya. Berdasarkan hasil 
pengolahan data PLS sebagaimana 
terdapat pada tabel 5 diketahui jika 
seluruh indikator pada tiap variabel 
memiliki nilai loading yang lebih tinggi 
daripada nilai loading konstruk lainnya, 
dapat dinyatakan jika indikator valid 
secara diskriminan dimana diskriminan 
pada suatu konstruk dapat dinyatakan 
memadai serta pengujian ini 
menyimpulkan jika tidak ada 
permasalahan discriminant validity. 

 

 
Tabel 6. Uji Validitas Diskriminan Hasil Penelitian– Fornell Larcker Criterion 

 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS, 2024. 

 
Dari tabel 6 diketahui nilai Akar 

AVE Persepsi Dukungan Organisasi 
(0,765) lebih tinggi dibandingkan nilai 
korelasi dengan variabel Kinerja 
Pegawai (0,646), Kerjasama Tim (0,664), 
dan Kepuasan Kerja (0,673). Nilai Akar 
AVE Kerjasama Tim (0,851) lebih tinggi 
dibandingkan nilai korelasi dengan 
variabel Kinerja Pegawai (0,665), 
Persepsi Dukungan Organisasi (0,664), 
dan Kepuasan Kerja (0768). Nilai Akar 
AVE Kepuasan Kerja (0,833) lebih 
tinggi dibandingkan nilai korelasi 
dengan variabel Kerjasama Tim (0,768), 

Kinerja Pegawai (0,778), dan Persepsi 
Dukungan Organisasi (0,673). Serta nilai 
Akar AVE Kinerja Pegawai (0,898) 
lebih tinggi dibandingkan nilai korelasi 
dengan variabel Persepsi Dukungan 
Organisasi (0,646), Kerjasama Tim 
(0,665), dan Kepuasan Kerja (0,778). 
Dengan demikian disimpulkan jika 
diskriminan pada setiap konstruk 
dikatakan baik dan tidak adanya 
permasalahan discriminant validity. 
 
Uji Reliabilitas  
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Terdapat dua metode yang 
dipakai untuk mengetahui apakah 
indikator dikatakan reliabel atau tidak 
yaitu memakai nilai cronbach alpha dan 
composite reliability dengan ketentuan 

nilai cronbach alpha harus > 0,6 dan 
nilai composite reliability harus > 0,7 
(Abdillah & Hartono, 2015).  

 

 
Tabel 7. Uji Reliabilitas Hasil Penelitian 

 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS. 

  
Berdasarkan hasil perhitungan 

sebagaimana tertera pada tabel 7 jika 
nilai cronbach’s alpha pada seluruh 
variabel memiliki nilai > 0,6, kemudian 
untuk nilai composite reliability (rho-a 
& rho-c) menunjukan nilai > 0,7 untuk 
seluruh variabelnya. Dapat disimpulkan 
jika dalam penelitian ini alat ukur yang 
dipakai telah reliabel atau dapat 
diandalkan. 
 
Model Struktural (Inner Model) 
 Nilai R-square ditujukan untuk 
mengukur tingkat variasi perubahan 
variabel independen terhadap variabel 

dependen. Nilai R-square yang tinggi 
menunjukan kualitas model prediksi 
yang baik dari sebuah model penelitian 
(Abdillah & Hartono, 2015). Batas 
minimum hasil R-square sebesar 0,10 
dan konstruk dependen dapat dikatakan 
lebih baik jika hasil R-square melebihi 
batas minimal tersebut, lebih tinggi hasil 
nilai R-square, semakin baik 
(Ichwanudin, 2018). Dalam mengukur 
R-square terdapat tiga klasifikasi kriteria 
dimana > 0,67 – 100 termasuk kategori 
kuat, > 0,33 – 0,67 termasuk kategori 
moderat, dan > 0,19 – 0,33 termasuk 
kategori lemah (Ghozali, 2016). 

 
 
 
 
 
 

Tabel 8. Hasil Uji R-square 

 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS, 2024. 

  
Model struktural menunjukan 

jika variabel kepuasan kerja memiliki 
nilai R-square sebesar 0,638 dan masuk 
kategori kuat yang berarti juga bahwa 
63,8% varians kepuasan kerja dijelaskan 

oleh variabel persepsi dukungan 
organisasi dan kerjasama tim sedangkan 
36,2% dijelaskan oleh variabel lain. 
Kemudian untuk variabel kinerja 
pegawai memiliki nilai R-square sebesar 
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0,636 dan masuk kategori kuat yang 
berarti juga bahwa 63,6% varians kinerja 
pegawai dijelaskan oleh variabel 
persepsi dukungan organisasi, kerjasama 
tim dan kepuasan kerja sedangkan 
36,4% dijelaskan oleh variabel lain. 
 
Hasil Pengujian Hipotesis 
 Pengujian hipotesis penelitian ini 
menggunakan uji satu arah (one-tailed) 
dikarenakan hipotesis yang diajukan 

sudah diketahui arah pengaruhnya yaitu 
positif dan signifikan, tingkat keyakinan 
yang digunakan yaitu 95% (alpha 5%) 
sehingga critical value yang ditetapkan 
sebesar 1,65 (Hair et al., 2017). Apabila 
t-statistik > 1,65 dan p-value < alpha 
0,05 maka hipotesis dapat diterima 
(Ghozali & Latan, 2020).  
 
Hubungan Langsung Antar Konstruk 
(Direct Effect) 

 
Tabel 9. Hasil Perhitungan Direct Effect 

 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS, 2024. 

  
Dalam mengetahui hubungan 

langsung yang terjadi antar variabel yang 
telah ditetapkan pada penelitian ini 
dengan melihat output direct effect. 
Berdasarkan tabel 4.20 mengenai 
hubungan langsung yang terjadi antar 
konstruk maka didapatkan hasil 
pengujian untuk tiap hipotesis yaitu 
sebagai berikut: 
1. Persepsi Dukungan Organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil 
tersebut dibuktikan oleh besarnya 
koefisien parameter sebesar 0,291, 
kemudian didapatkan hasil jika nilai 
t-statistik 2,240 > 1,65 dan nilai p-
value 0,013 < 0,05. Hasil penelitian 
ini sejalan dengan penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh 
Sulistyo & Suhartini (2019), 
Mustika et al. (2020), Maan et al. 
(2020), Prasetio et al. (2020), dan 
Noor & Jufrizen (2023) dengan hasil 
penelitian jika persepsi dukungan 
organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Sehingga hipotesis pertama (H1) 
dalam penelitian ini dapat diterima. 

2. Kerjasama Tim berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja. Hasil ini dibuktikan oleh 
besarnya nilai koefisien parameter 
sebesar 0,575, kemudian didapatkan 
hasil jika nilai t-statistik 4,884 > 
1,65 dan nilai p-value 0,000 < 0,05. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Hanaysha & Tahir (2016), Ali 
et al. (2017), Fitrianti & Saragih 
(2020), Nainggolan et al. (2020), 
dan Lesmana et al. (2023) dengan 
hasil penelitiannya menyatakan jika 
kerjasama tim berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Sehingga hipotesis kedua 
(H2) dalam penelitian ini dapat 
diterima. 

3. Persepsi Dukungan Organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai. Hasil ini 
dibuktikan oleh besarnya nilai 
koefisien parameter sebesar 0,200, 
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kemudian didapatkan hasil jika nilai 
t-statistik 1,763 > 1,65 dan nilai p-
value 0,039 < 0,05. Hasil penelitian 
tersebut sejalan oleh penelitian yang 
dilakukan Astuty & Udin (2020), 
Sabir et al. (2022), Aini & Raharja 
(2023), Dewi & Wibawa (2023), 
dan Chaidir et al. (2023) dengan 
hasil penelitiannya menyatakan jika 
persepsi dukungan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Sehingga 
hipotesis ketiga (H3) dalam 
penelitian ini dapat diterima. 

4. Pada hubungan langsung antara 
Kerjasama Tim terhadap Kinerja 
Pegawai memiliki nilai koefisien 
parameter sebesar 0,091 yang 
menandakan arah pengaruh positif, 
dengan t-statistik 0,534 < 1,65 dan 
p-value 0,297 > 0,05. Hasil tersebut 
menunjukan jika kerjasama tim 
tetap memiliki pengaruh positif 
namun tidak signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Hasil penelitian ini 
berbeda dengan temuan sebelumnya 
yang dilakukan oleh Andriani et al. 
(2023), Phuong & Huy (2022), 

Kusumadewi (2022), Sulmiati et al. 
(2021), dan Simatupang et al. 
(2019) dengan hasil jika kerjasama 
tim berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Maka hipotesis keempat (H4) dalam 
penelitian ini ditolak. 

5. Kepuasan Kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai. Hasil ini dibuktikan oleh 
besarnya nilai koefisien parameter 
sebesar 0,574, kemudian didapatkan 
hasil jika nilai t-statistik 3,047 > 
1,65 dan nilai p-value 0,001 < 0,05. 
Hasil penelitian tersebut sesuai 
dengan temuan beberapa peneliti 
terdahulu lainnya yang dilakukan 
oleh Qureshi et al. (2019), Saputra 
& Parwoto (2020), Wau & 
Purwanto (2021), Islam et al. (2022), 
dan Sriyani et al. (2023) yang dalam 
penelitiannya mengungkapkan jika 
kepuasan kerja dapat mempengaruhi 
kinerja pegawai secara positif dan 
signifikan. Sehingga hipotesis 
kelima (H5) pada penelitian ini 
diterima.  

 
Tabel 10. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Direct Effect 

Hipotesis Hubungan Antar Variabel Hasil 
Hipotesis 1 Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Positif Signifikan 
Hipotesis 2 Kerjasama Tim Terhadap Kepuasan Kerja Positif Signifikan 
Hipotesis 3 Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Positif Signifikan 
Hipotesis 4 Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai Positif Tidak Signifikan 
Hipotesis 5 Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Positif Signifikan 
 
Uji Mediasi (Indirect Effect) 

Tabel 11. Hasil Perhitungan Indirect Effect 

 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS, 2024. 

 
Berdasarkan tabel 11 hasil 

perhitungan hubungan indirect effect 
antar konstruk di atas, maka diperoleh 
hasil dari uji mediasi sebagai berikut:  
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1. Hubungan antara persepsi dukungan 
organisasi terhadap kinerja pegawai 
dimediasi oleh variabel kepuasan 
kerja berpengaruh positif dan 
signifikan. Hasil ini dibuktikan 
melalui perolehan nilai koefisien 
beta bernilai 0,167, kemudian t-
statistik 1,820 > 1,65 dan p-value 
0,034 < 0,05. Hasil tersebut sejalan 
dengan temuan penelitian lainnya 
yang dilakukan oleh Putri et al. 
(2018), Karaalioğlu & Karabulut 
(2019), Siswanti & Pratiwi (2020), 
Marbun & Jufrizen (2022), dan 
Nasution & Karneli (2023) melalui 
hasil penelitiannya mengungkapkan 
jika kepuasan kerja mampu 
memediasi hubungan persepsi 
dukungan organisasi terhadap 
kinerja pegawai secara positif dan 
signifikan. Dengan demikian 
hipotesis keenam (H6) dalam 
penelitian ini diterima. 

2. Hubungan antara kerjasama tim 
terhadap kinerja pegawai dimediasi 
oleh variabel kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan. 
Hal ini dibuktikan melalui 
perolehan nilai koefisien beta 
bernilai 0,330, kemudian t-statistik 
2,360 > 1,65 dan p-value 0,009 < 
0,05. Hasil tersebut sejalan dengan 
temuan penelitian lainnya oleh 
Hidayat et al. (2019), Desihany & 
Games (2020), Arifin (2020), 
Maulina MD et al. (2020), dan 
Hasriani et al. (2021) melalui hasil 
penelitiannya mengungkapkan jika 
kepuasan kerja mampu memediasi 
hubungan kerjasama tim terhadap 
kinerja pegawai secara positif dan 
signifikan. Dengan demikian 
hipotesis ketujuh (H7) dalam 
penelitian ini diterima. 

 Berdasarkan data hasil 
pengolahan terhadap uji mediasi melalui 
penggunaan PLS di atas, dapat diketahui 

jika kepuasan kerja sebagai variabel 
mediator dapat memediasi kedua 
hubungan sekaligus baik itu hubungan 
persepsi dukungan organisasi terhadap 
kinerja pegawai dan kerjasama tim 
terhadap kinerja pegawai secara positif 
dan signifikan. Merujuk pada prosedur 
analisis mediasi untuk menentukan jenis 
mediasi maka variabel kepuasan kerja 
dalam memediasi hubungan persepsi 
dukungan organisasi terhadap kinerja 
pegawai secara positif dan signifikan 
termasuk jenis mediasi sebagian (partial 
mediation), karena pengaruh langsung 
persepsi dukungan organisasi terhadap 
kinerja pegawai signifikan dan pengaruh 
tidak langsung persepsi dukungan 
organisasi terhadap kinerja pegawai 
melalui kepuasan kerja juga signifikan. 
Sementara variabel kepuasan kerja 
dalam memediasi hubungan kerjasama 
tim terhadap kinerja pegawai secara 
positif dan signifikan termasuk dalam 
jenis mediasi penuh (full mediation), 
karena pengaruh langsung kerjasama tim 
terhadap kinerja pegawai tidak 
signifikan namun pengaruh tidak 
langsung kerjasama tim terhadap kinerja 
pegawai melalui kepuasan kerja 
signifikan. 

Hasil tersebut membuktikan jika 
keberadaan variabel kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening berhasil 
merubah hasil penelitian yaitu hubungan 
langsung antara variabel independen 
terhadap variabel dependen dari yang 
sebelumnya tidak signifikan menjadi 
signifikan setelah dilakukannya uji 
hubungan tidak langsung antar variabel 
konstruk dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel pemediasinya. Dimana hasil 
yang paling terlihat terletak pada 
hubungan kerjasama tim terhadap 
kinerja pegawai yang semula 
pengaruhnya tidak signifikan menjadi 
signifikan setelah dilakukan uji 
hubungan tidak langsung dengan 
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menjadikan kepuasan kerja sebagai 
variabel yang memediasi hubungan 
tersebut. 
 
 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengkajian 
dan pembahasan yang telah dipaparkan 
pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik 
kesimpulan yang diharapkan dapat 
menjawab terhadap pertanyaan-
pertanyaan yang penulis rumuskan pada 
penelitian ini. Terdapat 7 (tujuh) poin 
kesimpulan dalam penelitian ini, sebagai 
berikut: 
1. Persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Artinya 
semakin tinggi persepsi dukungan 
organisasi yang dimiliki pegawai 
maka semakin tinggi pula kepuasan 
kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Provinsi Banten. 
Dengan demikian Hipotesis 1 (H1) 
Diterima. 

2. Kerjasama tim berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Artinya semakin tinggi 
kerjasama tim yang terjalin dengan 
baik maka semakin tinggi pula 
kepuasan kerja pegawai Dinas 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Provinsi Banten. Dengan demikian 
Hipotesis 2 (H2) Diterima. 

3. Persepsi dukungan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Artinya 
semakin tinggi persepsi dukungan 
organisasi yang dimiliki pegawai 
maka semakin tinggi pula kinerja 
pegawai Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Banten. 
Dengan demikian Hipotesis 3 (H3) 
Diterima. 

4. Kerjasama tim memiliki pengaruh 
positif namun tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas 

Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Provinsi Banten. Artinya semakin 
tinggi kerjasama tim yang terjalin 
belum tentu membuat pegawai 
meningkatkan kinerjanya. Dengan 
demikian Hipotesis 4 (H4) Ditolak. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Artinya semakin tinggi 
tingkat kepuasan kerja yang 
tertanam pada pegawai maka 
semakin meningkatkan kinerja 
pegawai Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Banten. 
Dengan demikian Hipotesis 5 (H5) 
Diterima. 

6. Persepsi dukungan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Provinsi Banten dengan dimediasi 
oleh variabel kepuasan kerja. 
Artinya kepuasan kerja mampu 
memediasi secara sebagian (partial 
mediation) hubungan antara 
persepsi dukungan organisasi 
dengan kinerja pegawai. Dengan 
demikian Hipotesis 6 (H6) 
Diterima. 

7. Kerjasama tim berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Provinsi Banten 
dengan dimediasi oleh variabel 
kepuasan kerja. Artinya kepuasan 
kerja mampu memediasi secara 
penuh (full mediation) hubungan 
antara kerjasama tim dengan kinerja 
pegawai. Dengan demikian 
Hipotesis 7 (H7) Diterima. 
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