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Abstract: This study aims to determine the influence of work effectiveness on employee
performance through job satisfaction as a mediating variable at CV. Meteor Cell. This study
was conducted on 74 employees using a non-probability sampling technique, which does not
provide equal opportunity for each element. The data analysis technique used Smart PLS
(Partial Least Square) software. The results of the quantitative analysis in this study indicate
that CV. Meteor Cell employees perceive all research variables, namely work effectiveness
and employee performance. Work effectiveness has a significant effect on employee
performance at CV. Meteor Cell. Job satisfaction has a significant effect on employee
performance at UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Motivation has a significant effect on
employee performance at CV. Meteor Cell. Workload has a significant effect on employee
performance, through motivation, which has a significant effect on employee performance at
CV. Meteor Cell.

Keyword: Work Effectiveness, Job Satisfaction, Employee Performance.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan Untuk mengetahui pengaruh antara Efektifitas Kerja
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di CV. Meteor
Cell. Penelitian ini dilakukan pada 74 pegawai. menggunakan teknik nonprobability sampling
yaitu tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur. Teknik
analisis data menggunakan Software Smart PLS (Partial Least Square). Hasil analisis
kuantitatif pada penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai CV. Meteor Cell merepsepsikan
semua penelitian, yaitu Efektifitas kerja dan kinerja pegawai. Efektifitas kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai CV. Meteor Cell. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai CV. Meteor Cell. Beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
CV. Meteor Cell.

Kata Kunci: Efektifitas Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai.
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PENDAHULUAN

Perkembangan dunia bisnis industri ritel telekomunikasi seperti Meteor Cell (CV.
Meteor Panen Arto) menghadapi persaingan yang sangat ketat. Perubahan tren smartphone,
fluktuasi harga kuota data, hingga munculnya kompetitor baru menuntut perusahaan untuk
bergerak lebih lincah. Dalam kondisi ini, efektivitas kerja karyawan bukan lagi sekadar
target, melainkan fondasi utama agar perusahaan dapat bertahan dan berkembang.

Perseroan juga mampu mempertahankan performa positifnya di sepanjang 2019, dari
pertumbuhan kinerja konsolidasi produksi, penjualan, perolehan pendapatan dan laba,
melebihi target yang ditetapkan pemegang saham. Tahun 2019, kami berhasil mencatat rekor
produksi tertinggi sepanjang sejarah industri ritel telekomunikasi di Indonesia. Para produsen
ritel telekomunikasi dibawah koordinasi ritel telekomunikasi Indonesia.

Pihaknya mengklaim kinerja produksi pada 2019 relatif lebih baik dari tahun
sebelumnya, karena adanya peningkatan volume dari periode 2018. Salah satu faktor
penyebab peningkatan volume di mana karyawan mampu mencapai target organisasi dengan
pemanfaatan sumber daya yang tepat. Di Meteor Cell efektivitas ini terlihat dari kecepatan
pelayanan pelanggan, ketepatan dalam pencapaian target penjualan bulanan, serta
kemampuan teknis dalam menangani keluhan pelanggan. Namun, mencapai efektivitas yang
konsisten adalah tantangan besar di tengah beban kerja yang tinggi.

Untuk memacu produktivitas, manajemen sering kali menerapkan berbagai Booster
Kinerja. Booster ini dapat berupa insentif finansial (bonus penjualan), fasilitas kerja yang
modern, program pelatihan berkala, hingga penciptaan lingkungan kerja yang suportif.
Asumsinya, dengan adanya stimulus atau "booster" ini, karyawan akan memiliki energi
tambahan untuk bekerja lebih giat. Namun, kenyataan di lapangan menunjukkan bahwa
stimulus eksternal saja terkadang tidak cukup untuk menghasilkan kinerja jangka panjang
yang stabil.

Kinerja adalah  gambaran mengenai tingkat target pencapaian suatu
organisasi/perusahaan yang dijabarkan melalui program atau kebijakan yang dituangkan
dalam rencana strategis jangka panjang atau pendek, dalam mencapai sasaranm tujuan misi
dan visi organisasi. Kinerja dapat diukur tingkat keberhasilannya jikalau sasaran target
individu karyawan atau sekelompok karyawan mempunyai parameter target yang telah
ditetapkan organisasi/perusahaan. Dari kalimat ini maka mustahil kinerja individu atau
organisasi dapat diukur tingkat keberhasilannya, jika belum mempunyai parameter yang jelas,
(Moeheriono, 2012: 95).

Pengertian sumber daya manusia dari peneliti Becker & Gerhart di tahun 1996 dalam
Kananlua (2001), adalah sarana perubahan yang sangat stategis dalam memberikan pengaruh
ekonomi yang sangat signfikan melalui perubahan fokus dalam pembentukan nilai. Akhir-
akhir ini dalam persaingan tingkat global yang semakin ketat dan semakin keras
memunculkan sarana perubahan ini, yaitu Sumber Daya Manusia menjadi suatu paradigma
utama dalam memenangkan persaingan bisnis, terutama dilihat dalam mencari sejumlah
keunggulan-keunggulan kompetitif. Hal ini menyiratkan bahwa semakin tinggi dari stategi
yang dipakai dalam Sumber Daya Manusia, semakin erat kemungkinan tercapainya tingkat
efektif organisasi yang lebih baik.

Hidayat (2011) menyebutkan kepuasan kerja adalah salah satu faktor utama dalam
meningkatkan kinerja, hal ini berarti apabila perusahaan ingin meningkatkan kinerja yang
tinggi maka tingkat kepuasan kerja dari individu karyawan. Kepuasan kerja dalam hal ini
menyangkut sikap individu karyawan daluam tindak tanduk pekerjaannya, kepuasan kerja
akan tercipta pada wujud perilaku dan kinerja karyawan tersebut. Individu karyawan yang
puas akan kinerjanya akan bekerja dengan etos dan semangat kerja tinggi, sehingga akan

90 |Page


https://siberpublisher.org/JMPD

https://siberpublisher.org/JMPD, Vol. 4, No. 2, April - Juni 2026

meningkat kinerja perusahaan secara langsung atau maupun tidak langsung terhadap target
yang telah ditetapkan organisasi/perusahaan.

METODE
Jenis, Lokasi, dan Waktu Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif
dengan dengan pendekatan inferensial. Menurut Sugiyono (2013), metode penelitian
kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan
sampel pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan.

Populasi dan Sampel

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang ada di PT.
Meteor Cell. sedangkan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh adalah sensus, dimana
semua anggota populasi dijadikan sampel.

Tabel 1. Kriteria Pemilihan Sampel

Keterangan Jumlah
Kuisioner yang disebarkan 74
Kuisioner tidak kembali 74
Kuisioner tidak lengkap (0)
Kuisioner yang dapat diolah 74

Sumber: Data sekunder yang diolah (2023)

Sumber dan Metode Pengambilan Data
Penelitian ini menggunakan data primer dan sekunder yang bersumber dari data
perusahaan. Metode pengambilan data berupa penyebaran kuisioner.

Metode Analisis Data

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan Partial Least Squares (PLS). PLS dipilih karena kemampuannya untuk menangani
model multivariat yang kompleks yang melibatkan variabel laten, sehingga cocok untuk
tujuan penelitian untuk memeriksa beberapa konstruk yang saling terkait. Selain itu, PLS
sangat efektif dalam mengelola data yang tidak terstruktur dan kumpulan data yang besar,
memberikan prediksi yang kuat bahkan ketika hubungan antar variabel sangat kompleks.
Fleksibilitas dan kemampuan prediksi PLS menjadikannya alat yang ideal untuk analisis data
dalam penelitian yang membutuhkan pemodelan yang canggih dan kesimpulan yang dapat
diandalkan.

Dengan merinci desain penelitian, metode pengambilan sampel, proses pengumpulan
data, dan pendekatan analisis, bagian metodologi ini memberikan informasi yang cukup
untuk memungkinkan replikasi penelitian, sehingga memastikan keandalan dan validitas
temuan penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Partial Least Squares
(PLS), yang dilakukan dengan perangkat lunak Smart PLS 3.0, sebuah teknik SEM berbasis
varians, sangat cocok untuk menangani tantangan dalam regresi berganda, terutama ketika
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berhadapan dengan jumlah sampel yang kecil. Evaluasi model pengukuran berfokus pada
penentuan validitas dan reliabilitas model. Penilaian ini didasarkan pada faktor-faktor seperti
loading factor, Average Variance Extracted (AVE), Discriminant Validity, dan reliabilitas
komposit.

Tabel 1. Outer loading Results
Variabel Efektifitas Kerja Kinerja Karyawan Kepuasan kerja

XI1.1.1 0.892

X1.1.2 0.754

X1.1.3 0.778

X1.2.1 0.876

X1.2.2 0.896

X1.2.3 0.875

X1.3.1 0.768

X1.3.2 0.792

X1.33 0.787

X1.4.1 0.878

X1.4.2 0.727

X143 0.766

X1.4.4 0.706

X1.5.1 0.756

X1.5.2 0.825

X1.5.3 0.806

X1.6.1 0.755

X1.6.2 0.777

X1.6.3 0.789

YI1.1.1 0.806

Y1.1.2 0.748

Y1.2.1 0.770

Y1.2.2 0.772

Y1.23 0.789

Y1.3.1 0.729

Y1.3.2 0.774

Y1.3.3 0.741

Y14.1 0.720

Y1.4.2 0.887

Y1.4.3 0.712

Y1.5.1 0.856

Y152 0.854

Y1.53 0.732

Z1.1.1 0.792
Z1.1.2 0.756
Z1.13 0.863
Z1.1.5 0.780
Z1.1.6 0.866
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Variabel Efektifitas Kerja Kinerja Karyawan Kepuasan kerja

Z1.14 0.717
Z1.2.1 0913
7122 0.784
7123 0.718
Z13.1 0.923
7132 0.876
7133 0.766
7134 0.854
Z1.4.1 0.721
7142 0.849
7143 0.879
7144 0.851
7145 0.846
Z1.5.1 0.905
7152 0.756
7153 0.829
7154 0.807
7155 0.879

Sumber: Output PLS-SEM (2026)

Tabel 1 menyajikan hasil evaluasi dari indikator luar untuk setiap variabel. Analisis data
yang menggunakan Partial Least Squares (PLS) melibatkan pendekatan statistik multivariat
yang sering digunakan dalam pemodelan persamaan struktural. Penilaian outer loading
langkah penting dalam analisis PLS, yang bertujuan untuk menentukan seberapa baik setiap
indikator mencerminkan konstruk yang ingin diukur. Reliabilitas komposit adalah metrik
penting untuk mengevaluasi konsistensi internal konstruk dalam sebuah model. Hasil pada
Tabel 1 menunjukkan bahwa semua konstruk menunjukkan nilai reliabilitas komposit di atas
ambang batas 0,7, yang mengindikasikan tingkat konsistensi internal yang kuat di antara
indikator-indikator yang terkait dengan masing- masing konstruk. Hal ini menegaskan bahwa
ukuran-ukuran tersebut dapat diandalkan dan mampu memberikan hasil yang stabil dan
konsisten di berbagai sampel. Nilai reliabilitas komposit yang memuaskan juga memperkuat
ketahanan konstruk yang digunakan dalam penelitian ini.

Gambar 1. mengilustrasikan hasil pengujian validitas, yang menunjukkan bahwa model
tersebut memenuhi kriteria validitas konvergen dan diskriminan. Outer loadings dari
indikator-indikator berada di atas ambang batas yang direkomendasikan, dan nilai Average
Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk melebihi 0,5, yang menunjukkan validitas
konvergen yang memadai. Selain itu, validitas diskriminan dikonfirmasi karena setiap
konstruk menunjukkan korelasi yang lebih kuat dengan indikatornya sendiri dibandingkan
dengan konstruk lain. Hasil ini menunjukkan bahwa model pengukuran adalah valid.
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Sumber: Output PLS-SEM (2026)
Gambar 1. Validity Testing

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap
konstruk lebih besar dari 0,5. Hal ini mengindikasikan bahwa indikator-indikator untuk setiap
konstruk memiliki validitas konvergen yang memadai, yang berarti bahwa lebih dari setengah
varians indikator-indikator tersebut dijelaskan oleh konstruk yang mendasarinya.

Tabel 2. Value of Average variance Extracted

: Cronbach's Composite Average Variance

Variabel Alpha rho_A Relia%ility Extra%ted (AVE)
Etektifitas Kerja 0.865 0.899 0.884 0.778
Kepuasan Kerja 0.887 0916 0.898 0.706
Kinerja Karyawan 0.860 0.895 0.883 0.835

Sumber: Output PLS-SEM (2026)

Tabel 3 menunjukkan bahwa akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE)
untuk setiap variabel lebih besar daripada korelasi antara variabel tersebut dengan variabel
lainnya, sehingga mengkonfirmasi pencapaian validitas diskriminan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa setiap konstruk berbeda dan menangkap varians uniknya sendiri,
yang menunjukkan bahwa indikator- indikator yang mengukur setiap konstruk tidak tumpang
tindih secara signifikan dengan indikator-indikator yang mengukur konstruk lainnya.
Akibatnya, model ini secara efektif membedakan antara konstruk-konstruk tersebut,
memastikan bahwa konstruk-konstruk tersebut terwakili secara valid dalam analisis.

Tabel 3. Fornell Larcker Criterion
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Efektivitas  Kinerja Kepuasan
Kerja Pegawai Kerja
Efektifitas Kerja 0.854
Kinerja Karyawan 0.924 0.962
Kepuasan Kerja 0.934 0.924 0.874

Sumber: Output PLS-SEM (2026)

Tabel 4 mengilustrasikan visualisasi hubungan antar variabel dan menunjukkan
kekuatan pengaruh satu variabel terhadap variabel lainnya, termasuk melalui jalur mediasi
yang melibatkan variabel perantara. Hal ini memberikan wawasan yang lebih dalam untuk
memahami dinamika antar variabel dalam model penelitian. Tabel 4 menyajikan hasil
pengujian hipotesis yang menunjukkan kekuatan dan signifikansi hubungan antar variabel
yang diteliti. Setiap koefisien jalur, t-statistik, dan p-value digunakan untuk menilai apakah
hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak. Tabel ini memberikan gambaran pengaruh
langsung dan tidak langsung dari variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam model
penelitian.

Tabel 4. Uji Hipotesis

Original Sample Standartd T Statistics P Values
Sample Mean Deviation (O/STDEV)

©) M)  (STDEV)
Efektifitas Kerja — Kinerja Pegawai 0.523 0.547 0.172 3.041 0.002
Efektifitas Kerja — Kepuasan Kerja 0.997 0.997 0.001 1509.391 0.020
Kepuasan Kerja — Kinerja Pegawai 0.475 0.451 0.172 2.758 0.006
Efektifitas Kerja — Kepuasan Kerja — 0.474 0.450 0.172 2.758 0.009

Kinerja Pegawai

Sumber: Output PLS-SEM (2026)

1) Efektifitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai diketahui nilai t-statistik adalah 0,523 >
1,96 dan untuk nilai P values nya ialah 0,000 < 0,05 yang artinya Efektifitas Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai yang artinya hipotesis 1 diterima.

2) Berikutnya Efektifitas Kerja terhadap Kepuasan Kerja ialah 1509,391 > 1,96 dan untuk
nilai P-values nya ialah 0,000 < 0,05 yang artinya Efektifitas Kerja berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja, artinya hipotesis 2 diterima.

3) Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai ialah 2,758 > 1,96 dan untuk nilai P values
nya ialah 0,000 < 0,05. Dari hasil ini dapat ditarik kesimpulan bahwa Kepuasan Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. artinya hipotesis 3 diterima.

4) Efek tidak langsung (indirect) diketahui nilai t-statistik variabel Efektifitas Kerja
terhadap variabel Kinerja Pegawai melalui variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai t-
statistik ialah sebesar 2,758 > 1,96 dan nilai P values ialah sebesar 0,006 < 0,05, hal ini
menjelaskan hipotesis bahwa variabel Efektifitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai
melalui Kepuasan Kerja diterima.

Pembahasan

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa secara parsial variabel efektifitas kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai CV. Meteor Cell. mengindikasikan bahwa
efektifitas kerja memiliki dampak positif yang kuat terhadap kepuasan kerja. Ini berarti
bahwa ketika budaya organisasi di dalam perusahaan BUMN diterapkan dengan baik, maka
karyawan akan merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. Selain itu variabel efektifitas
kerja kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai CV. Meteor Cell, berarti
bahwa terdapat hubungan positif antara tingkat efektifitas kerja dan kepuasan yang mereka
rasakan terhadap pekerjaan mereka.
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Hasil penelitian hubungan tidak langsung diterima yaitu secara parsial variabel
Efektifitas kerja terhadap Kinerja Pegawai CV. Meteor Cell melalui Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai CV. Meteor Cell. Hal ini disebabkan
karena efektifitas kerja yang terdiri dari 18 item pertanyaan misalnya "Saya menyelesaikan
tugas dengan sumber daya minimal" atau "Pekerjaan saya menghasilkan nilai tambah tinggi
bagi organisasi". Item ini menangkap input yang meningkatkan kepuasan. Hasil penelitian
secara parsial variabel Efeketifitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai CV. Meteor Cell melalui
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Pegawai CV. Meteor Cell. Kepuasan kerja
berfungsi sebagai mediator antara efektivitas kerja dan kinerja pegawai berarti bahwa
pengaruh efektivitas kerja terhadap kinerja pegawai tidak terjadi secara langsung, melainkan
melalui peran kepuasan kerja sebagai jembatan atau perantara yang signifikan. Secara
sederhana, efektivitas kerja—seperti efisiensi dalam menyelesaikan tugas dengan sumber
daya optimal—pertama-tama meningkatkan tingkat kepuasan pegawai, misalnya rasa bangga
atau motivasi dari hasil kerja yang baik, yang kemudian mendorong peningkatan kinerja
secara keseluruhan, seperti produktivitas lebih tinggi atau pencapaian target yang lebih baik
di CV. Meteor Cell.

KESIMPULAN

Kesimpulan yang bisa ditarik bahwa Efektifitas Kerja berpengaruh positif dan signfikan
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai CV. Meteor Cell. Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif dan
signfikan Terhadap Kinerja Pegawai CV. Meteor Cell.

Penelitian ini hanya dilakukan pada pegawai CV. Meteor Cell Malang, sehingga hasil
yang diperoleh mungkin tidak dapat digeneralisasikan untuk seluruh pegawai CV. Meteor
Cell Malang atau sektor industri yang berbeda. Keterbatasan ini dapat membatasi pemahaman
tentang pengaruh efektifitas kerja dalam konteks yang lebih luas. Selain itu penelitian hanya
fokus pada dua variabel utama: efektifitas kerja, dan kepuasan kerja. Namun, ada banyak
faktor lain yang juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai, seperti lingkungan kerja,
kepemimpinan, kompensasi, dan stres kerja. Ketidakmampuan untuk mempertimbangkan
variabel-variabel ini dapat membatasi pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai secara keseluruhan.
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