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Abstract. This study aims to analyze the effects of knowledge sharing, self-confidence, and employee engagement 

on employee job satisfaction, with organizational communication as an intervening variable. The study employed 

a quantitative approach through an empirical survey-based design. Data were analyzed using Structural Equation 

Modeling Partial Least Square (SEM-PLS). The research population consisted of 74 active employees at Toserba 

Mayga Sitanggal, with a saturated sampling technique, and data were collected using Likert-scale questionnaires. 

The study is expected to provide a more comprehensive understanding of the factors influencing employee job 

satisfaction through organizational communication mechanisms. The results indicate that knowledge sharing has 

a positive but not significant effect on job satisfaction (T-statistic = 1.918, p-value = 0.055). Self-confidence does 

not have a significant effect on job satisfaction (T-statistic = 1.639, p-value = 0.101), and employee engagement 

also shows no significant effect on job satisfaction (T-statistic = 0.716, p-value = 0.474). In contrast, knowledge 

sharing has a positive and significant effect on organizational communication (T-statistic = 4.943, p-value = 

0.000), and self-confidence also has a positive and significant effect on organizational communication (T-statistic 

= 2.074, p-value = 0.038). Employee engagement, however, does not significantly affect organizational 

communication (T-statistic = 0.730, p-value = 0.465). Organizational communication has a positive and 

significant effect on job satisfaction (T-statistic = 4.570, p-value = 0.000). Mediation analysis shows that 

organizational communication significantly mediates the relationship between knowledge sharing and job 

satisfaction (p-value = 0.001). However, there is no significant mediating effect of organizational communication 

on the relationship between self-confidence and job satisfaction (p-value = 0.069), nor between employee 

engagement and job satisfaction (p-value = 0.478).  
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh knowledge sharing, self-confidence, dan employee 

engagement terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan komunikasi organisasi sebagai variabel intervening. 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif melalui studi empiris berbasis survei. Data dianalisis 

menggunakan Structural Equation Modeling Partial Least Square (SEM-PLS). Populasi penelitian ini terdiri dari 

74 karyawan aktif Toserba Mayga Sitanggal, dengan teknik pengambilan sampel jenuh, dan pengumpulan data 

dilakukan menggunakan kuesioner berskala Likert. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan pemahaman 

yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan melalui mekanisme 

komunikasi organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan T-statistik 1,918 dan p-value 0,055. Self-confidence tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan T-statistik 1,639 dan p-value 0,101. Employee engagement juga tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan T-statistik 0,716 dan p-value 0,474. 

Sebaliknya, knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap komunikasi organisasi dengan T-

statistik 4,943 dan p-value 0,000), dan self-confidence berpengaruh positif dan signifikan terhadap komunikasi 

organisasi dengan T-statistik 2,074 dan p-value 0,038. Employee engagement tidak berpengaruh signifikan 

terhadap komunikasi organisasi dengan T-statistik 0,730 dan p-value 0,465. Komunikasi organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan T-statistik 4,570 dan p-value 0,000. Hasil uji mediasi 

menunjukkan bahwa komunikasi organisasi memediasi secara signifikan hubungan antara knowledge sharing dan 

kepuasan kerja, dengan p-value 0,001. Namun, tidak terdapat pengaruh mediasi yang signifikan antara self-

confidence dan kepuasan kerja p-value 0,069 serta antara employee engagement dan kepuasan kerja p-value 0,478.  

 

Kata kunci: Employee Engagement; Kepuasan Kerja; Knowledge Sharing; Komunikasi Organisasi; 

Self-Confidence  
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1. LATAR BELAKANG 

Pesatnya perkembangan globalisasi saat ini mendorong dunia bisnis untuk terlibat 

dalam persaingan yang semakin ketat. Dalam konteks ini, industri seperti jual beli, manufaktur, 

dan jasa merasakan dampak besar (Anis Rakhmawati et al., 2023). Agar bisa bertahan serta 

tumbuh dalam keadaan tersebut, organisasi wajib bisa meningkatkan sumber daya yang 

dimiliki untuk mencapai kemajuan dan tujuan organisasi (Sucahyowati Hari, 2022). SDM 

merupakan faktor strategis dalam suatu organisasi, karena mereka bertanggung jawab atas 

keberhasilan organisasi melalui tugas yang diselesaikan dengan baik dan terstruktur sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan (Hilmi, 2024).  

Dalam operasionalnya yang kompleks, peran SDM menjadi sangat krusial. Karyawan 

dianggap sebagai aset manusia yang berharga dalam organisasi dan perusahaan. Terlepas dari 

kemajuan teknologi yang pesat, ada beberapa industri tertentu yang tidak dapat digantikan oleh 

karyawan (Mochamad Surya, 2024) Perusahaan perlu memperhatikan tingkat kepuasan kerja 

karyawan. Namun demikian, dalam beberapa tahun terakhir Toserba Mayga menghadapi 

tantangan serius berupa tingkat turnover karyawan yang cukup tinggi, terutama di lini 

operasional seperti kasir, pramuniaga, dan staf pelayanan. Salah satu faktor yang diyakini 

menjadi pemicu utama dari tingginya turnover adalah rendahnya tingkat kepuasan kerja 

karyawan (Mochamad Surya, 2024). 

Kepuasan kerja merupakan aspek penting dari praktik manajemen SDM (Novia 

Divayan Safitri, 2024). Menurut Sumandi et al. (2020) dalam kepuasan karyawan dapat berupa 

tanggapan emosional yang merupakan perasaan puas (positif) atau tidak puas (negatif). 

Kepuasan kerja merupakan isu yang menarik sekaligus krusial, karena tingginya tingkat 

kepuasan kerja mencerminkan pengelolaan organisasi yang optimal dan secara fundamental 

mencerminkan keberhasilan dari kepemimpinan yang efisien dan efektif. (Mutropin & SBR, 

2023). Pemahaman mengenai faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja menjadi sangat 

penting, terutama dalam industri retail yang dikenal memiliki mobilitas karyawan yang tinggi 

(Wandy Zulkarnaen, 2019). 

Toserba Mayga merupakan kombinasi unik antara pusat ritel dan destinasi rekreasi yang 

terletak di Jalan Raden Fatah, No. 36, Larangan, Lameran, Sitanggal, Brebes, Kabupaten 

Brebes, Jawa Tengah. Beragam fasilitas tersedia, mulai dari kolam renang, area pemancingan, 

kafe yang nyaman, playground, hingga swalayan besar yang menyediakan kebutuhan sehari-

hari pelanggan. Toserba Mayga mempunyai visi perusahaan sebagai pemimpin dalam industri 

ritel dan wisata, untuk mencapai hal tersebut perusahaan harus mampu mengelola SDM dengan 

optimal menjadi kunci bagi perusahaan ini untuk memberikan layanan terbaik  
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(Anis Rakhmawati et al., 2023). 

Berdasarkan observasi awal dan informasi internal, beberapa karyawan Toserba Mayga 

merasa bahwa adanya ketidakpuasan karyawan dalam kebijakan perusahaan, komunikasi 

dengan atasan yang kurang terbuka, serta keterbatasan ruang untuk mengembangkan diri 

menjadi pemicu utama menurunnya kepuasan kerja. Ketidakpuasan ini kemudian mendorong 

munculnya keinginan untuk resign dan mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih memenuhi 

ekspektasi, sehingga penting bagi Toserba Mayga untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung (Pitasari, 2019). Kepuasan kerja tercermin dari bagaimana karyawan menilai 

pekerjaannya, merasakan suasana kerja, dan menjalin kerja sama dengan atasan serta sesama 

karyawan (Ni Luh Adisti Abiyoga Wulandari, 2020). 

Dengan jumlah karyawan yang relatif kecil, setiap individu memainkan peran penting 

dalam menjaga kelancaran operasional. Variasi jabatan dan fungsi kerja ini memungkinkan 

analisis yang komprehensif terhadap bagaimana faktor-faktor tersebut saling mempengaruhi 

dalam konteks organisasi yang cukup dinamis seperti Toserba Mayga Sitanggal. Namun, di 

balik kesibukan itu, tantangan tetap ada. Karyawan di berbagai divisi sering kali merasakan 

tekanan untuk memenuhi target dan menjaga kualitas layanan. Situasi ini menuntut manajemen 

untuk terus memperhatikan kesejahteraan dan kepuasan kerja, agar setiap orang di Toserba 

Mayga dapat berfungsi dengan optimal dan bersama-sama mencapai visi perusahaan. 

Penelitian ini menawarkan perspektif baru dalam memahami kepuasan kerja karyawan, 

khususnya di sektor ritel. Meskipun banyak studi sebelumnya telah membahas faktor-faktor 

seperti gaji dan lingkungan kerja, penelitian ini menekankan variabel-variabel yang kurang 

diperhatikan, seperti knowledge sharing, self-confidence, employee engagement, dan 

komunikasi organisasi. 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan masukan yang berarti bagi Toserba 

Mayga dalam mengidentifikasi dan memahami berbagai aspek yang berperan dalam 

membentuk tingkat kepuasan kerja karyawan, serta dapat memberikan wawasan strategis bagi 

pengelolaan sumber daya manusia dalam menghadapi berbagai tantangan di era digital serta 

memberikan kontribusi terhadap pengembangan organisasi yang lebih berkelanjutan. Selain 

itu, temuan dari penelitian ini juga dapat menjadi referensi berharga bagi akademisi maupun 

praktisi dalam mengembangkan model penelitian kepuasan kerja yang lebih komprehensif. 

Meskipun banyak studi sebelumnya telah meneliti kepuasan kerja, fokus penelitian 

cenderung pada faktor-faktor tradisional seperti gaji, beban kerja, dan lingkungan kerja, 

sementara variabel psikologis dan sosial seperti knowledge sharing, self-confidence, employee 

engagement, dan komunikasi organisasi masih jarang dikaji secara mendalam. Padahal, 
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variabel-variabel tersebut memiliki peran penting dalam membentuk kepuasan kerja karyawan. 

Knowledge sharing mendorong pertukaran informasi dan pengalaman yang meningkatkan 

efisiensi kerja, self-confidence menumbuhkan rasa percaya diri dalam mengambil inisiatif, dan 

employee engagement meningkatkan keterlibatan serta komitmen karyawan terhadap 

pekerjaannya. Selain itu, komunikasi organisasi berfungsi sebagai mekanisme penghubung 

yang memastikan informasi, nilai, dan tujuan organisasi tersampaikan secara efektif, sehingga 

dapat memediasi hubungan antara variabel-variabel psikologis dengan kepuasan kerja. 

Fenomena tingginya turnover karyawan dan rendahnya kepuasan kerja menunjukkan 

adanya kesenjangan praktik manajemen SDM dengan kebutuhan nyata di lapangan. Selain itu, 

literatur akademik menunjukkan adanya gap penelitian terkait peran variabel psikologis dan 

sosial serta komunikasi organisasi dalam memengaruhi kepuasan kerja, khususnya di industri 

ritel yang memiliki karakteristik unik seperti Toserba Mayga. 

Penelitian ini memiliki urgensi yang tinggi, baik secara praktis maupun akademis. 

Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi Toserba Mayga 

dalam merancang strategi pengelolaan SDM yang efektif, meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, menurunkan turnover, dan mendorong kinerja organisasi secara keseluruhan. Secara 

akademis, penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen 

SDM, khususnya dalam memahami peran knowledge sharing, self-confidence, employee 

engagement, dan komunikasi organisasi sebagai variabel yang memengaruhi kepuasan kerja. 

Temuan dari penelitian ini juga diharapkan menjadi referensi penting bagi akademisi maupun 

praktisi dalam mengembangkan model kepuasan kerja yang lebih komprehensif, adaptif, dan 

relevan dengan dinamika industri ritel modern. 

2. KAJIAN TEORITIS 

Knowledge Sharing 

Knowledge Sharing (berbagi pengetahuan) adalah faktor penting yang memengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. Menurut Kumalasari & Ika (2022), knowledge sharing membantu 

meningkatkan kualitas organisasi dan menjaga kelangsungan perusahaan (Fedri, 2022). 

Mundiarsih (2018) dalam Aswin et al. (2023) menyatakan bahwa berbagi pengetahuan berarti 

karyawan secara tulus membagikan informasi kepada rekan kerja. Penelitian Rusly, Sun, & 

Corner (2014) yang dikutip oleh (Anggraini & Santi Budiani, 2023), menunjukkan bahwa 

aktivitas ini membantu individu siap menghadapi perubahan. Dengan penerapan yang tepat, 

knowledge sharing memperkuat kompetensi karyawan, meningkatkan kesiapan organisasi 

menghadapi perubahan, dan mendukung kelangsungan bisnis. Di Toserba Mayga, di mana 

karyawan terbagi dalam banyak unit kerja, komunikasi antar divisi yang efektif sangat 
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penting untuk mendorong knowledge sharing yang optimal. 

Berdasarkan temuan Akosile dan Olatokun (2020) dalam (Adibakhara, 2024), terdapat 

beberapa faktor utama yang mempengaruhi knowledge sharing dalam organisasi, yaitu; 

kebijakan organisasi, kepuasan individu, kepercayaan individu, mentoring, dan sponsorship. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur juga  knowledge sharing menurut Ikujiro Nonaka 

dan Hirotaka Takeuchi, (1995) pada (Nurcahyo & Sensuse, 2019) melalui model SECI pada 

yang menggambarkan bagaimana pengetahuan tacit (tacit knowledge) dan pengetahuan 

eksplisit (explicit knowledge) berinteraksi untuk menciptakan pengetahuan baru melalui 

internalisasi, yaitu: knowledge donating;  knowledge collecting; dan internalisasi. 

Self-Confidence 

Self-confidence (kepercayaan diri) merupakan faktor psikologis yang memengaruhi 

bagaimana karyawan menghadapi tugas dan tantangan di tempat kerja (Albert K.P, 2023). 

Menurut (Kolonio et al., 2019) menyatakan bahwa self-confidence mencerminkan keyakinan 

seseorang terhadap kemampuan diri mereka, yang membuat mereka yang memilikinya lebih 

mampu menghadapi berbagai keadaan dengan ketenangan. Self-confidence merupakan aspek 

berharga dan unik dalam kehidupan (Salsabila Aenun Syah Maharani, 2023). Selain itu, pada 

(Kaat Pingkan, 2022) menguraikan bahwa kepercayaan diri melibatkan kemampuan seseorang 

dalam menilai dirinya sendiri dan lingkungan sekitarnya.  

Aspek self-confidence (kepercayaan diri) pada buku teori-teori psikologi karya Ghufron 

dan Rini (2012) dalam  (Kaat Pingkan, 2022) di antaranya yaitu: keyakinan akan kemampuan 

diri, sikap optimis, sikap objektif, tanggung jawab, sikap rasional dan realistis. Indikator yang 

digunakan peneliti untuk mengukur self-confidence diadopsi dari pandangan Bandura dalam 

(Riansyah & Luterlean, 2022) keyakinan diri serta terkait erat dengan tiga elemen utama, yaitu: 

level; berkaitan dengan seberapa sulitnya tugas yang harus dihadapi oleh individu, dari yang 

sederhana hingga yang lebih rumit; generality; mengacu pada sejauh mana keyakinan diri 

seseorang dapat diaplikasikan dalam berbagai konteks; dan strength; mencerminkan seberapa 

kuat keyakinan individu terhadap kemampuan yang dimiliki. 

Employee Engagement 

Faktor lain yang melandaskan pengaruh kepuasan kerja karyawan yakni employee 

engagement (keterlibatan karyawan). Employee engagement adalah komitmen emosional 

antara karyawan dan tujuan yang dimiliki organisasi (Rizka Satria dewi, 2022). Keterlibatan 

karyawan yang optimal biasanya ditandai oleh semangat bekerja yang luar biasa, energi yang 

konsisten, serta loyalitas, komitmen, dan rasa kepemilikan terhadap perusahaan yang tinggi. 

(Nasuha, 2023). Karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi cenderung 
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menunjukkan komitmen dan tanggung jawab terhadap pekerjaan, termasuk dalam hal 

kedisiplinan hadir. Hal ini diperkuat dengan data bulan Februari yang mencatat hampir 99% 

kehadiran, mencerminkan bahwa karyawan merasa memiliki peran penting dan berkontribusi 

aktif dalam pencapaian tujuan organisasi.  

Menurut Armstrong (2008) pada (Bramantya, 2021) terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi tingkat employee engagement dalam sebuah organisasi, yaitu; pekerjaan itu 

sendiri, lingkungan kerja, kepemimpinan, kesempatan berkembang, kesempatan berkontribusi, 

dan kerja sama. Indikator employe engagement yang digunakan peneliti menggunakan 

pendapat dari Schaufeli & Bakker (2003) dalam (Salam, 2021), yaitu: vigor yang 

mencerminkan tingkat energi, ketahanan, serta semangat yang dimiliki karyawan dalam 

bekerja; dedication; merujuk pada rasa keterikatan emosional yang mendalam terhadap 

pekerjaan;  dan absorption; menggambarkan sejauh mana karyawan benar-benar terfokus dan 

tenggelam dalam pekerjaannya. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang bersifat subjektif dan dipengaruhi 

oleh berbagai faktor. Kepuasan kerja merupakan aspek penting dari praktik manajemen SDM 

(Novia Divayan Safitri, 2024). Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang dapat 

berperan sebagai faktor pendukung atau penghambat bagi individu dalam menjalankan 

tugasnya (Permadi, 2019). Kepuasan ini tidak hanya dipengaruhi oleh aspek pekerjaan itu 

sendiri, tetapi juga oleh kondisi pribadi karyawan. Sebaliknya, ketidakpuasan dapat 

menghambat produktivitas dan menurunkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.  

Menurut Hasibuan (2014) dalam (Citra Cristy Sinambow, 2022), terdapat tujuh faktor 

utama yang berperan dalam membentuk kepuasan kerja yaitu; balas jasa, penempatan, beban 

kerja, lingkungan, fasilitas, sikap pimpinan, dan sifat pekerjaan.  Indikator kepuasan kerja 

menurut Robbins & Judge dalam (Jahidah Islamy, 2019), yakni; pekerjaan itu sendiri, upah, 

promosi, pengawasan, dan rekan kerja.  

Komunikasi Organisasi 

Menurut Lewis dalam Hoy & Miskel (1987) dalam (Barlian, 2023), komunikasi 

merupakan proses berbagi pesan, gagasan, atau sikap yang bertujuan menciptakan pemahaman 

bersama antara pengirim dan penerima. Komunikasi organisasi memegang peranan penting 

dalam suatu organisasi (Yuliantii Eni, 2021). Komunikasi organisasi yang efektif dapat menjadi 

penghubung utama antara knowledge sharing, kepercayaan diri, dan keterlibatan karyawan 

dalam membentuk tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Menurut Zelko dan Dance dalam 

(M.Syrifulloh Dkk, 2024), komunikasi organisasi adalah sistem yang bergantung pada interaksi 
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komunikasi secara internal maupun eksternal. Komunikasi dalam organisasi bukan sekadar 

proses penyampaian pesan, tetapi juga merupakan elemen dasar yang menentukan efektivitas 

kerja sama, koordinasi, dan pencapaian tujuan organisasi. Indikator komunikasi organisasi 

terdiri dari 5 hal menurut pendapat Heide & Simonsson dalam (Fortunisa, 2021) yaitu: 

komunikator (sender), message (pesan), channel, komunikan (receiver), dan effect 

(efek/feedback). Dalam penelitian ini, komunikasi organisasi akan dianalisis melalui tiga 

indikator utama yang dikemukakan oleh Pace dan Faules (2013:183) dalam (Yuliantii Eni, 

2021), yaitu: komunikasi ke bawah, komunikasi ke atas, komunikasi horizontal. 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di Toserba Mayga, yang berlokasi di Jalan Raden Fatah No. 36, 

Larangan, Lameran, Sitanggal, Kabupaten Brebes, Jawa Tengah. Penelitian ini melibatkan 5 

variabel, yaitu knowledge sharing, self-confidence, dan employee engagement sebagai variabel 

eksogen, komunikasi organisasi sebagai variabel intervening, serta kepuasan kerja sebagai 

variabel endogen. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yakni pendekatan yang 

menekankan pada analisis data numerik dan pengujian hipotesis secara statistik. Jenis 

penelitian yang digunakan adalah deskriptif dan kausal-komparatif, karena selain 

menggambarkan karakteristik responden, juga bertujuan menjelaskan hubungan sebab-akibat 

antar variabel yang diteliti.  

Analisis data dilakukan menggunakan metode deskriptif dan inferensial dengan Partial 

Least Square (PLS), sebuah pendekatan ilmiah yang memenuhi kriteria riset. Populasi terdiri 

dari seluruh 74 karyawan aktif Toserba Mayga, dengan pengambilan sampel menggunakan 

teknik sampling jenuh (sensus) yaitu metode pengambilan sampel di mana seluruh anggota 

populasi digunakan sebagai sampel sejumlah 74 responden. 

a. Knowledge Sharing (X1) 

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel Knowledge Sharing (X1) 
Variabel Indikator Sub- Indikator 

Knowledge 

Sharing (X2) 

(Veronica et 

al., 2024)  

Knowledge donating (berbagi 

pengetahuan) 

Frekuensi berbagi pengetahuan dengan rekan kerja. 

Jenis pengetahuan yang dibagikan  

Knowledge collecting 

(mengumpulkan 

pengetahuan) 

Sumber pengetahuan yang digunakan   

Internalisasi  Ketersediaan sumber daya untuk berbagi 

pengetahuan. 

Responsivitas manajemen terhadap inisiatif berbagi 
 Sumber: Referensi 
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b. Self-Confodence (X2) 

Tabel 2. Operasionalisasi Variabel Self-Confidence (X2) 
Variabel Indikator Sub- Indikator 

Self  

Confidence 

(X2) 

(Riansyah & 

Luterlean, 2022) 

  

  

Keyakinan akan  

Kemampuan diri  

(self-efficacy) 

Persepsi tentang kemampuan menyelesaikan tugas. 

Tingkat keyakinan dalam mengambil keputusan. 

Dampak pengalaman Pengaruh umpan balik dari pengalaman masa lalu. 

Kesiapan  

menghadapi 

tantangan 

Tingkat kesiapan untuk menghadapi situasi baru. 

Kemampuan beradaptasi dengan perubahan 

        Sumber: Referensi 

c. Employee Engagement (X3) 

Tabel 3. Operasionalisasi Variabel Employee Engagement (X3) 
Variabel Indikator Sub- Indikator 

Employee  

engagement  

(X3) 

(Salam, 2021) 

  

  

Vigor (semangat 

 kerja) 

Energi yang dirasakan saat bekerja. 

Keterlibatan dalam aktivitas kerja. 

Dedication (komitmen 

pekerjaan) 

Rasa memiliki terhadap pekerjaan 

Komitmen untuk menyelesaikan tugas dengan baik. 

Absorption (terserap  

dalam pekerjaan) 

Tingkat kesadaran waktu saat fokus bekerja. 

      Sumber: Referensi 

d. Komunikasi Organisasi (Z) 

Tabel 4. Operasionalisasi Variabel Komunikasi Organisasi (Z) 
Variabel Indikator Sub- Indikator 

Komunikasi  
Organisasi (Z) 
(Yuliantii Eni, 2021) 
  
  

Komunikasi ke 
bawah 

Kejelasan dan ketepatan informasi yang disampaikan 
Ketersediaan forum untuk menyampaikan pendapat. 

Komunikasi ke 
atas 

Transparansi dalam pengambilan keputusan. 
Responsivitas manajemen terhadap masukan. 

Komunikasi  
horizontal 

Frekuensi komunikasi antar tim 

       Sumber: Referensi 

e. Kepuasan Kerja (Y) 

Tabel 5. Operasionalisasi Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
Variabel Indikator Sub- Indikator 

Kepuasan  

 kerja (Y)  

(Jahidah Islamy, 2019)  

  

Pekerjaan itu 

sendiri 

Kepuasan terhadap hasil kerja. 

Kenyamanan fisik di tempat kerja. 

Peluang 

untuk berkembang 

Ketersediaan pelatihan dan pengembangan 

Kesempatan untuk promosi 

Rekan  

kerja 

Dampak lingkungan kerja. 

Hubungan dengan rekan kerja. 
    Sumber: Referensi 
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Kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat diilustrasikan dalam bagan yang 

ditunjukan pada gambar berikut. 

 
Gambar 1. Hasil Olah Data SEM-PLS 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAAN 

Deskripsi Responden 

Penelitian ini berkontribusi pada pengembangan kebijakan sumber daya manusia yang 

lebih efektif dan berkelanjutan di Toserba Mayga. Adapun identitas responden berdasarkan 

jenis kelamin dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 6. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Item Frekuensi (Orang) Presentase  

1 Laki-Laki 37 50% 

2 Perempuan 37 50% 

  Total 74 100% 
                 Sumber: Data yang Diolah (2025) 

 

Berdasarkan data karakteristik responden, diketahui bahwa jumlah responden laki-laki 

dan perempuan masing-masing berjumlah 37 orang atau setara dengan 50% dari total 

keseluruhan responden yang berjumlah 74 orang. Hal ini menunjukkan bahwa partisipasi 

responden dalam penelitian ini seimbang antara laki-laki dan perempuan. 

Adapun identitas responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 7. Responden Berdasarkan Usia 
No Item Frekuensi (Orang) Presentase 

1 <18 Tahun 15 20% 

2 19-25 Tahun 28 38% 

3 26-32 Tahun 12 16% 

4 33-40 Tahun 8 11% 

5 >40 Tahun 11 15% 

    74 100% 
                  Sumber: Data yang Diolah (2025) 
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Berdasarkan distribusi usia responden, mayoritas berada pada rentang usia 19–25 tahun 

sebanyak 28 orang (38%). Selanjutnya, responden berusia di bawah 18 tahun berjumlah 15 

orang (20%), usia 26–32 tahun sebanyak 12 orang (16%), usia di atas 40 tahun sebanyak 11 

orang (15%), dan usia 33–40 tahun tercatat sebanyak 8 orang (11%). Data ini menunjukkan 

bahwa responden didominasi oleh kelompok usia produktif awal, yaitu 19–25 tahun. 

Adapun identitas responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 8. Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Item Frekuensi (Orang) Presentase 

1 SD Sederajat 6 8% 

2 SMP/MTS 15 20% 

3 SMA/SMK 50 68% 

4 D1/D2/D3 1 1% 

5 D4/S1/S2 2 3% 

 Total 74 100% 

                    Sumber: Data yang Diolah (2025) 

Berdasarkan tingkat pendidikan, sebagian besar responden merupakan lulusan 

SMA/SMK, yaitu sebanyak 50 orang atau 68% dari total responden. Sebanyak 15 responden 

(20%) merupakan lulusan SMP/MTS, sedangkan lulusan SD sederajat berjumlah 6 orang (8%). 

Adapun responden dengan latar belakang pendidikan D1/D2/D3 hanya berjumlah 1 orang (1%) 

dan lulusan D4/S1/S2 tercatat sebanyak 2 orang (3%). Temuan ini menunjukkan bahwa 

mayoritas responden memiliki tingkat pendidikan menengah, yang umumnya menjadi syarat 

dasar dalam dunia kerja level operasional. 

Adapun identitas responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 9.Responden Berdasarkan Lama Kerja 
No Item Frekuensi (orang) Presentase  

1 < 1 Tahun 33 45% 

2 2-5 Tahun 35 47% 

3 6-10 Tahun 3 4% 

4 > 10 Tahun 3 4% 

 Total 74 100% 
                     Sumber: Data yang Diolah (2025) 

Berdasarkan data masa kerja, mayoritas responden memiliki pengalaman kerja antara 

2–5 tahun sebanyak 35 orang (47%), disusul oleh responden dengan masa kerja kurang dari 1 

tahun sebanyak 33 orang (45%). Sementara itu, responden yang telah bekerja selama 6–10 

tahun dan lebih dari 10 tahun masing-masing berjumlah 3 orang (4%). Hal ini menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden berada pada kategori masa kerja awal hingga menengah, yang 

umumnya masih dalam tahap pengembangan karier dan adaptasi terhadap lingkungan kerja. 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SmartPLS yang mencakup 

tiga jenis model analisis yakni; model pengukuran, model struktural, serta penilaian kelayakan 
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model menggunakan Goodness of Fit (GoF) dan pengujian hipotesis, sesuai pendekatan PLS. 

Analisis Measurement Outer Model  

Untuk memastikan alat ukur sesuai dan konsisten, analisis validitas dan reliabilitas 

dilakukan pada outer model sebagai bagian dari evaluasi instrumen. 

Tabel 10. Hasil Uji Validitas 
Pengujian Outer Model Kriteria Keputusan keterangan 

Convergent Validity AVE > 0.5 Valid Semua Variabel > 0,5 

Discriminant Validity HTMT<0,90 Valid Semua Variabel <0,90 
    Sumber: Data yang Diolah (2025) 

Pengujian ini bertujuan untuk menilai sejauh mana indikator-indikator yang mengukur 

suatu konstruksi memiliki korelasi yang tinggi satu sama lain. Berdasar tabel 4.5, semua 

variabel yang diuji memiliki nilai lebih dari 0,5, maka dapat disimpulkan bahwa variabel-

variabel tersebut valid. Hasil pengujian ini, semua variabel menunjukkan nilai yang lebih besar 

dari 0,5, sehingga memenuhi kriteria dan dinyatakan valid. 

Tabel 11. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian Cronbach's alpha Composite Reliability   (AVE) 

Knowledge Sharing X1 0.868 0.878 0.559 
Self-Confidence X2 0.916 0.939 0.662 
Employee Engagement X3 0.860 0.873 0.545 
Kepuasan Kerja Y 0.860 0.860 0.505 
Komunikasi Organisasi Z 0.857 0.870 0.542 

               Sumber: Data yang Diolah (2025) 

Berdasarkan tabel 11, diperoleh hasil bahwa seluruh variabel yang diuji telah memenuhi 

kriteria reliabilitas dengan nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability di atas 0,7. Selain 

itu, seluruh variabel juga memenuhi kriteria validitas dengan nilai Average Variance Extracted 

(AVE) di atas 0,5. Hasil ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan dalam 

mengukur variabel knowledge sharing, self-confidence, employee engagement, komunikasi 

organisasi, dan kepuasan kerja dapat dinyatakan andal (reliable) dan sahih (valid).  

Tabel 12. Hasil Uji  Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Statistic) Direct Effect 
Nilai Koefisien Jalur Direct Effect (Pengaruh 

Langsung) 

Original 

Sample (O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Knowledge Sharing (X1) ->Kepuasan Kerja (Y) 0.277 1.918 0.055 

Self-Confidence (X2)->Kepuasan Kerja (Y) -0.144 1.639 0.101 

Employee Engagement (X3)->Kepuasan Kerja (Y) 0.082 0.716 0.474 

Knowledge Sharing (X1)->Komunikasi Organisasi (Z) 0.580 4.943 0.000 

Self-Confidence (X2) -> Komunikasi Organisasi (Z) -0.170 2.074 0.038 

Employee Engagement(X3)->Komunikasi Organisasi (Z) 0.098 0.730 0.465 

Komunikasi Organisasi (Z)-> Kepuasan Kerja (Y) 0.431 4.570 0.000 
 Sumber: Data yang Diolah (2025) 

Berdasarkan tabel 12, diketahui bahwa knowledge sharing (X1) tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) karena nilai t-statistic lebih kecil dari t-tabel 

(1,918 < 1,960) dan nilai p-value lebih besar dari 0,05 (0,055 > 0,05). Self-confidence (X2) juga 
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tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) dengan nilai t-statistic sebesar 1,639 

< 1,960 dan p-value 0,101 > 0,05. Begitu pula dengan employee engagement (X3) yang tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y), karena nilai t-statistic 0,716 < 1,960 dan 

p-value 0,474 > 0,05. Selanjutnya, knowledge sharing (X1) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komunikasi organisasi (Z), dengan nilai t-statistic 4,943 > 1,960 dan p-value 0,000 < 

0,05. Self-confidence (X2) juga berpengaruh negatif namun signifikan terhadap Komunikasi 

Organisasi (Z), dengan t-statistic 2,074 > 1,960 dan p-value 0,038 < 0,05. Sementara itu, 

employee engagement (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap Komunikasi Organisasi (Z) 

karena t-statistic 0,730 < 1,960 dan p-value 0,465 > 0,05. Komunikasi Organisasi (Z) terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y), dengan nilai t-statistic 4,570 

> 1,960 dan p-value 0,000 < 0,05. 

Tabel 13. Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Statistic) Indirect Effect  
Original 

Sample (O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Kesimpulan 

Knowledge Sharing (X1) -> Komunikasi 

Organisasi (Z) -> Kepuasan Kerja (Y) 
0.250 3.267 0.001 Memediasi 

Self-Confidence (X2)-> Komunikasi 

Organisasi (Z) -> Kepuasan Kerja (Y) 
-0.073 1.818 0.069 

Tidak 

Memediasi 

Employee Engagement (X3)-> Komunikasi 

Organisasi (Z) -> Kepuasan Kerja (Y) 
0.042 0.709 0.478 

Tidak 

Memediasi 
Sumber: Data yang Diolah (2025) 

Knowledge Sharing berpengaruh dan memediasi terhadap kepuasan kerja (Y) melalui 

komunikasi organisasi, dengan nilai p-value lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05). Self-

Confidence tidak berpengaruh (tidak memediasi) terhadap kepuasan kerja melalui Komunikasi 

organisasi karena nilai p-value lebih besar dari 0,05 (0,069 > 0,05). Employee engagement juga 

tidak berpengaruh (tidak memediasi) terhadap kepuasan kerja melalui komunikasi organisasi 

karena nilai p-value sebesar 0,478 > 0,05. 

Tabel 14. Hasil Uji Total Effect 

  
Original 

Sample (O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|

) 

P 

Value

s 

Knowledge Sharing (X1) -> Kepuasan Kerja (Y) 0.527 3.737 0.000 

Self-Confidence (X2) -> Kepuasan Kerja (Y) -0.217 2.356 0.018 

Employee Engagement (X3) -> Kepuasan Kerja (Y) 0.125 0.940 0.347 

Knowledge Sharing (X1) -> Komunikasi Organisasi (Z) 0.580 4.943 0.000 

Self-Confidence (X2)-> Komunikasi Organisasi (Z) -0.170 2.074 0.038 

Employee Engagement (X3) -> Komunikasi Organisasi (Z) 0.098 0.730 0.465 

Komunikasi Organisasi (Z)-> Kepuasan Kerja (Y) 0.431 4.570 0.000 
   Sumber: Data yang Diolah (2025) 

a. Knowledge Sharing (X1) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) dengan nilai 

koefisien sebesar 0,527, T-statistik sebesar 3,737 > 1,984, dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. 
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Artinya secara total pengaruh, variabel knowledge sharing mempengaruhi kepuasan kerja 

melalui komunikasi organisasi sebagai variabel intervening. 

b. Self-Confidence (X2) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) 

dengan nilai koefisien sebesar -0,217, T-statistik sebesar 2,356 > 1,984, dan p-value sebesar 

0,018 < 0,05. Namun, arah hubungan yang negatif menunjukkan bahwa secara total 

pengaruh, variabel self-confidence tidak mempengaruhi kepuasan kerja melalui komunikasi 

organisasi sebagai variabel intervening. 

c. Employee Engagement (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) 

secara total, ditunjukkan oleh koefisien sebesar 0,125, T-statistik sebesar 0,940 < 1,984, dan 

p-value sebesar 0,347 > 0,05. Ini menunjukkan bahwa employee engagement tidak 

memberikan kontribusi yang signifikan kepuasan kerja karyawan melalui komunikasi 

organisasi secara keseluruhan dalam model ini. 

Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Toserba Mayga 

Sitanggal 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis mengenai pengaruh knowledge sharing 

terhadap kepuasan kerja karyawan diterima, dengan nilai p-values sebesar 0.000 yang lebih 

kecil dari 0.05, serta koefisien jalur total effect mencapai 0.527. Temuan ini menunjukkan 

adanya hubungan positif dan signifikan. Artinya, praktik berbagi pengetahuan secara langsung 

meningkatkan kepuasan kerja. Pihak manajemen perlu memperhatikan aspek ini—intervensi 

seperti peningkatan kualitas informasi, pelatihan berbagi ide, dan insentif kolaborasi sangat 

dianjurkan. 

Di sektor ritel, berbagi pengetahuan mempercepat tugas, sekaligus memperkuat rasa 

keterlibatan, pengakuan, dan kepercayaan antar karyawan. Ketika pengalaman dan informasi 

saling dihargai, kepuasan kerja pun meningkat. Ini mendukung konsep organisasi pembelajar 

yang mendorong transfer pengetahuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 

memuaskan secara keseluruhan. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa knowledge sharing memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja oleh 

(Simanjuntak & Sitio, 2021) selain itu, hasil ini juga konsisten dengan (Ernestine et al., 2024) 

yang menekankan bahwa kolaborasi dan keterbukaan dalam berbagi informasi internal dapat 

memperkuat iklim kerja yang positif dan mengurangi konflik komunikasi.  

Pengaruh Self-Confidence terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Toserba Mayga 

Sitanggal 

Hasil penelitian memperlihatkan pengaruh negatif dan signifikan antara self-confidence 

terhadap kepuasan kerja, dengan koefisien total effect sebesar -0,217 dan P-Values 0,018. Hal 
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ini berarti bahwa peningkatan tingkat kepercayaan diri karyawan justru berkorelasi dengan 

penurunan kepuasan kerja dalam konteks organisasi ini. Fenomena ini mungkin terjadi karena 

adanya ketidaksesuaian antara harapan dan kenyataan yang dialami oleh karyawan yang 

memiliki self-confidence tinggi. ini memberikan wawasan bahwa kepercayaan diri belum 

cukup kuat untuk menjadi penentu utama kepuasan kerja karyawan Toserba Mayga. Mereka 

mungkin memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap lingkungan kerja atau peran mereka, yang 

jika tidak terpenuhi dapat menyebabkan rasa kecewa dan berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja.  

Pada lingkungan kerja Toserba Mayga, mungkin terdapat faktor-faktor lain yang lebih 

berperan dalam membentuk kepuasan kerja, seperti sistem penghargaan, hubungan dengan 

rekan kerja, atau kejelasan peran dan tugas yang diberikan. Hal ini berbeda dengan beberapa 

penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa individu dengan tingkat self- confidence tinggi 

cenderung lebih puas dengan pekerjaannya karena merasa mampu mengatasi tantangan kerja 

Bandura (1997) pada (Yogha, 2020), serta (Ni Luh Adisti Abiyoga Wulandari, 2020). Namun, 

hasil penelitian sejalan dengan penelitian (Mustikawati, 2022) mengindikasikan bahwa self-

confidence memiliki hubungan yang negatif dengan kepuasan kerja.  

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Toserba Mayga 

Sitanggal 

Analisis data menunjukkan bahwa pengaruh employee engagement terhadap kepuasan 

kerja bersifat positif namun tidak signifikan, dengan koefisien total effect sebesar 0,125 dan P-

Values 0,347. Artinya, meskipun keterlibatan emosional dan kognitif karyawan terhadap 

pekerjaan berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja, pengaruh tersebut belum cukup kuat 

untuk mencapai signifikansi statistik dalam konteks Toserba Mayga. 

Perusahaan perlu melakukan pendekatan yang lebih komprehensif dalam meningkatkan 

kepuasan kerja, tidak hanya dengan mengoptimalkan employee engagement saja, tetapi juga 

memperbaiki aspek komunikasi, manajemen, dan sistem penghargaan. Temuan ini perlu 

mendapat perhatian dalam konteks pengelolaan sumber daya manusia di Toserba Mayga agar 

strategi peningkatan kepuasan kerja dapat lebih efektif. Temuan ini mendukung berbagai studi 

terdahulu yang menyatakan bahwa employee engagement merupakan prediktor kuat terhadap 

job satisfaction (Nuraliza, 2023) dan (Yudha Esa Pribadi, 2024). 

Pengaruh Knowlede Sharing terhadap Komunikasi Organisasi Karyawan Toserba 

Mayga Sitanggal 

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa knowledge sharing memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap komunikasi organisasi dengan nilai koefisien direct effect sebesar 
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0,580 dan P-Values 0,000. Hal ini mengindikasikan bahwa praktik berbagi pengetahuan dalam 

organisasi secara nyata meningkatkan efektivitas dan kualitas komunikasi antar karyawan 

maupun antar bagian. Komunikasi organisasi yang efektif sangat penting untuk kelancaran 

proses kerja dan koordinasi, sehingga implikasi pertama dalam temuan ini adalah bahwa ketika 

manajemen Toserba Mayga mendorong karyawan untuk aktif dalam berbagi informasi, baik 

melalui forum diskusi, pelatihan internal, maupun kolaborasi antar divisi, maka akan tercipta 

komunikasi organisasi yang terbuka, jelas, dan partisipatif.  Temuan ini mendukung teori 

komunikasi organisasi dan literatur sebelumnya yang menyatakan bahwa organisasi dengan 

budaya berbagi pengetahuan cenderung memiliki sistem komunikasi internal yang lebih efisien 

dan akurat menurut (Rahma Ervingka, 2017), (Lubertri & Azizah, 2020), dan (Triana, 2016) . 

Pengaruh Self-Confidence terhadap Komunikasi Organisasi Karyawan Toserba Mayga 

Sitanggal 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-confidence berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap komunikasi organisasi, dengan nilai koefisien direct effect -0,170 dan P-

Values 0,038. Ini menunjukkan bahwa peningkatan tingkat kepercayaan diri karyawan ternyata 

tidak selalu berkontribusi positif pada kualitas komunikasi organisasi. 

Implikasi bagi manajemen adalah perlunya program pengembangan soft skills 

komunikasi yang berfokus pada membangun kesadaran akan pentingnya komunikasi efektif, 

terlepas dari tingkat kepercayaan diri individu. Temuan ini berbeda dengan penelitian 

sebelumnya yang menyatakan jika individu yang percaya diri lebih mudah menjalin interaksi 

interpersonal dan tidak ragu untuk terlibat dalam proses komunikasi organisasi yang bersifat 

dua arah (Nahzatun Qowimah et al., 2021), dan (Rahmawati & Susantiningrum, 2024).  

Pengeruh Employee Engagement terhadap Komunikasi Organisasi karyawan Toserba 

Mayga Sitanggal 

Berdasarkan hasil pengujian, employee engagement tidak berpengaruh signifikan 

terhadap komunikasi organisasi, dengan koefisien direct effect sebesar 0,098 dan P-Values 

0,465. Hal ini menandakan bahwa keterlibatan emosional dan komitmen karyawan terhadap 

pekerjaan belum cukup memengaruhi efektivitas komunikasi dalam organisasi secara statistik. 

Komunikasi organisasi dapat terbentuk secara lebih partisipatif dan membangun. Karyawan 

yang engaged cenderung lebih terhubung dengan organisasi secara emosional dan cenderung 

lebih terbuka dalam menjalin komunikasi dengan atasan maupun rekan kerja. Mereka 

menunjukkan semangat dalam menyampaikan ide, mendengarkan arahan, dan berbagi 

informasi yang relevan untuk mendukung pencapaian tujuan bersama. Hasil temuan ini tidak 

sejalan dengan berbagai penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa tingkat employee 
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engagement yang tinggi berkorelasi positif dengan peningkatan kualitas komunikasi internal 

(Efendy & Nasution, 2015), (M. Naufal, 2024), dan (Muhammad Widiyanto, 2022).   

Pengaruh komunikasi organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Toserba Mayga 

Sitanggal 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis mengenai pengaruh komunikasi 

organisasi terhadap kepuasan kerja diterima. Pengujian menunjukkan bahwa komunikasi 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan koefisien direct 

effect sebesar 0,431 dan P-Values 0,000. Ini menegaskan pentingnya komunikasi yang efektif, 

transparan, dan dua arah dalam membangun rasa puas karyawan terhadap lingkungan kerja. 

Hasil ini memberikan implikasi bahwa manajemen Toserba Mayga perlu terus memperkuat 

strategi komunikasi internal, baik melalui pemanfaatan media komunikasi yang tepat, pelatihan 

keterampilan komunikasi, maupun membangun budaya keterbukaan antara pimpinan dan staf.  

Komunikasi yang efektif juga dapat menjadi alat untuk meningkatkan motivasi dan 

keterikatan karyawan terhadap organisasi. Komunikasi organisasi merupakan salah satu faktor 

penting yang harus diperhatikan oleh manajemen Toserba Mayga dalam rangka menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat dan memuaskan bagi seluruh karyawan. Temuan ini selaras 

dengan hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa komunikasi yang baik dalam 

organisasi berperan penting dalam meningkatkan job satisfaction (Wandy Zulkarnaen, 2019), 

(Muhammad Widiyanto, 2022).  

Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Toserba Mayga 

Sitanggal dengan Komunikasi Organisasi Sebagai Variabel Pemediasi 

Pengujian mediasi menunjukkan bahwa komunikasi organisasi secara signifikan 

memediasi pengaruh knowledge sharing terhadap kepuasan kerja dengan nilai indirect effect 

sebesar 0,250, P-Values 0,001, dan T-statistics 3,267. Hal ini menandakan bahwa selain 

pengaruh langsung, knowledge sharing juga berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan 

kerja melalui perbaikan komunikasi organisasi. Implikasi dari temuan ini adalah bahwa 

manajemen Toserba Mayga perlu mengembangkan sistem komunikasi yang mendukung 

pertukaran pengetahuan antar karyawan agar tercipta sinergi yang maksimal dalam mencapai 

kepuasan kerja mendorong terciptanya lingkungan kerja yang mendorong karyawan untuk 

saling berbagi informasi, pengalaman, maupun ide-ide kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

temuan (Kusno, 2021) yang menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh tidak 

langsung terhadap kepuasan kerja secara signifikan, terutama jika didukung oleh komunikasi 

internal yang baik. 
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Pengaruh Self-Confidence terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Toserba Mayga 

Sitanggal dengan Komunikasi Organisasi sebagai Variabel Intervening 

Hasil analisis menunjukkan bahwa komunikasi organisasi tidak memediasi secara 

signifikan hubungan antara self-confidence dan kepuasan kerja, dengan indirect effect -0,073, 

P-Values 0,069 (> 0,05), dan T-statistics 1,818. Hal ini berarti komunikasi organisasi tidak 

cukup berperan untuk memperkuat atau memperlemah pengaruh self-confidence terhadap 

kepuasan kerja. Meskipun self-confidence memiliki pengaruh langsung negatif terhadap 

kepuasan kerja, jalur mediasi melalui komunikasi organisasi tidak terbukti signifikan. 

Implikasinya, manajemen Toserba Mayga harus memperhatikan pengembangan kepercayaan 

diri karyawan melalui program pelatihan pengembangan diri, penghargaan atas pencapaian 

individu, serta pemberdayaan dalam pengambilan keputusan. Namun, upaya tersebut perlu 

dibarengi dengan penguatan komunikasi organisasi yang terbuka dan mendukung interaksi dua 

arah antara manajemen dan karyawan. Self-confidence yang dimiliki karyawan akan 

menemukan saluran komunikasi yang tepat, dan hasilnya akan tercermin dalam meningkatnya 

kepuasan kerja karyawan. Temuan ini didukung oleh penelitian (Istriawan et al., 2022), dan 

(Maulana & Triandani, 2022) yang menyatakan bahwa komunikasi organisasi menjadi faktor 

penting dalam memperkuat pengaruh kepercayaan diri terhadap hasil kerja karyawan, termasuk 

kepuasan kerja. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Toserba 

Mayga Sitanggal dengan Komunikasi Organisasi Sebagai Variabel Intervening 

Pengaruh tidak langsung employee engagement terhadap kepuasan kerja melalui 

komunikasi organisasi juga tidak signifikan, dengan indirect effect sebesar 0,042, P-Values 

0,478, dan T-statistics 0,709. Ini menunjukkan bahwa komunikasi organisasi tidak berperan 

sebagai mediator yang memperkuat hubungan employee engagement dengan kepuasan kerja. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja, keterlibatan 

karyawan harus ditangani secara langsung dan didukung oleh faktor lain di luar komunikasi 

organisasi. Manajemen perlu mengembangkan program yang komprehensif dan 

multidimensional dalam meningkatkan employee engagement sekaligus aspek organisasi 

lainnya. Upaya peningkatan employee engagement sekaligus memperkuat komunikasi 

organisasi, perusahaan dapat menciptakan kondisi kerja yang lebih produktif dan memuaskan 

bagi seluruh karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan (Nuraliza, 2023) dan 

(Muhammad Widiyanto, 2022) yang menyatakan bahwa komunikasi organisasi memperkuat 

dampak positif employee engagement terhadap job satisfaction. 
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5. KESIMPULAN 

Pengaruh langsung knowledge sharing terhadap kepuasan kerja bersifat positif namun 

tidak signifikan sebesar 27,7 persen dengan t-statistik 1,918 dan p-value 0,055. Namun, secara 

total, pengaruh knowledge sharing menjadi signifikan sebesar 52,7 persen dengan t-statistik 

3,737 dan p-value 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan knowledge sharing 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh langsung self-

confidence terhadap kepuasan kerja bersifat negatif dan tidak signifikan sebesar -14,4 persen 

dengan t-statistik 1,639 dan p-value 0,101. Namun, secara total, pengaruhnya menjadi 

signifikan sebesar -21,7 persen dengan t-statistik 2,356 dan p-value 0,018, menunjukkan 

adanya pengaruh negatif yang signifikan. 

Pengaruh langsung employee engagement terhadap kepuasan kerja tidak signifikan, 

sebesar 8,2 persen dengan t-statistik 0,716 dan p-value 0,474, sementara total pengaruhnya juga 

tidak signifikan, sebesar 12,5 persen dengan t-statistik 0,940 dan p-value 0,347. Pengaruh 

langsung knowledge sharing terhadap komunikasi organisasi bersifat positif dan signifikan 

sebesar 58 persen dengan t-statistik 4,943 dan p-value 0,000. Sebaliknya, pengaruh langsung 

self-confidence terhadap komunikasi organisasi bersifat negatif namun signifikan sebesar -17 

persen dengan t-statistik 2,074 dan p-value 0,038. Sementara itu, pengaruh langsung Employee 

Engagement terhadap Komunikasi Organisasi tidak signifikan, sebesar 9,8 persen dengan t-

statistik 0,730 dan p-value 0,465. 

Komunikasi organisasi memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja sebesar 43,1 persen dengan t-statistik 4,570 dan p-value 0,000, menunjukkan 

bahwa kualitas komunikasi internal berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Terdapat efek mediasi signifikan dari komunikasi organisasi pada hubungan antara 

knowledge sharing dan kepuasan kerja, dengan indirect effect sebesar 0,250, t-statistik 3,267, 

dan p-value 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi organisasi memperkuat hubungan 

antara knowledge sharing dan kepuasan kerja. Sebaliknya, komunikasi organisasi tidak 

memediasi secara signifikan hubungan antara self-confidence dan kepuasan kerja, dengan 

indirect effect sebesar -0,073, t-statistik 1,818, dan p-value 0,069. Efek mediasi komunikasi 

organisasi terhadap hubungan antara employee engagement dan kepuasan kerja juga tidak 

signifikan, dengan indirect effect sebesar 0,042, t-statistik 0,709, dan p-value 0,478. 
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