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ABSTRACT

Governmental or non-governmental organizations must own competent human resources.
Employee job satisfaction is heavily influenced by competencies that play a key role in HR. Job
satisfaction is a significant factor that influences a person's overall happiness. However, in order for
the competence of the auxiliary staff (naban) to boost job satisfaction, it is required to have self-
consciousness in order to provide awareness. The goal of this study is to see if work engagement can
influence the impact of auxiliary staff's competence and self-awareness, which can greatly boost job
satisfaction, by proving it as a mediator. Primary data and secondary data were used in this
investigation. Purposive sampling is used in this study, with a total of 100 respondents serving as
helpers.
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ABSTRAK

Sumber daya manusia yang berkompetensi wajib dimiliki oleh organisasi
pemerintahan ataupun non pemerintahan. Kompetensi yang sangat berperan penting
dalam SDM sendiri sangat mempengaruhi terhadap kepuasan kerja pegawainya.
Kepuasan kerja merupakan suatu variabel penting yang mempengaruhi kepuasan hidup
seseorang. Namun dalam penerapannya diperlukan adanya self awareness untuk
memberikan kesadaran agar kompetensi yang dimiliki tenaga bantu (naban) dapat
meningkatkan kepuasan kerja yang sangat baik. Tujuan dari penelitian ini untuk
membuktikan apakah keterikatan kerja dapat mempengaruhi dampak dari kompetensi
dan self- awareness yang dimiliki tenaga bantu (naban) yang dapat meningkatkan kepuasan
kerja yang sangat baik, dengan membuktikannya sebagai mediator. Data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Penelitian ini menggunakan
Purposive Sampling dengan total 100 responden tenaga bantu (naban), Metode
pengolahan dan analisis data digunakan analisis deskriptif dan kuantitatif. Hasil
penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh langsung kompetensi dan self
awareness terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh tidak langsung kompetensi dan self-
awareness terhadap kepuasan kerja melalui keterikatan kerja sebagai mediator.

Kata Kunci: kompetensi, kesadaran diri, kepuasan kerja, keterikatan kerja, tenaga bantu

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu sumber daya yang memegang
peranan penting dalam keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Tujuan instansi tidak
akan dapat terwujud tanpa adanya peran aktif pegawainya, SDM yang berkompetensi
wajib dimiliki oleh organisasi pemerintahan ataupun non pemerintahan, menurut
Deswarta (2017:23) tujuan manajemen sumber daya manusia adalah mengelola dan
mengembangkan kompetensi anggota agar senantiasa mampu merealisasikan visi dan
misi yang telah dicita-citakan. Pemerintah daerah D.I Yogyakarta memiliki
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undang no. 13 tahun 2012 tentang persyaratan calon gubernur ditetapkan dalam pasal 18
ayat 1 bagian (c) “di mana dalam tata cara pengisian jabatan, kedudukan, tugas, dan
wewenang Gubernur dan Wakil Gubernur.” Dalam hal ini mekanisme pemilihan kepala
daerah di D.I Yogyakarta berbeda dengan sistem daerah lainnya.

Dalam penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan dan pembangunan sesuai dengan
nilai budaya SATRIYA (Selaras Akal Budi Luhur, Teladan-Keteladanan, Rela Melayani,
Inovatif,Yakin dan Percaya diri, dan Ahli Profesional), nilai budaya SATRIYA
merupakan nilai-nilai perusahaan yang menjadi pedoman bagi para Aparatur Sipil
Negara (ASN) maupun tenaga bantu (naban) di instansi Pemerintah Daerah D.I
Yogyakarta. Salah satu aspek penting yang terlibat dalam penurunan kepuasan kerja
pegawai adalah kompetensi, menurut Sutrisno (2011: 203) kompetensi merupakan
organisasi publik maupun privat yang sangat diperlukan terutama untuk menjawab
tuntutan organisasi, di mana adanya perubahan yang sangat cepat, perkembangan
masalah yang sangat kompleks dan dinamis. Sejalan dengan keputusan Kepala Badan
Kepegawaian Negeri Nomor 46A (2003), “kompetensi ialah kemampuan dan
karakteristik yang dimiliki oleh seorang ASN berupa pengetahuan, keterampilan, dan
sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya.”

Selain kompetensi, terdapat variabel lain yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu
self- awareness, menurut Goleman (2004:403) self- awareness adalah keterampilan bagi
setiap individu untuk memahami kelebihan, kelemahan, motivasi, nilai, dan
pengaruhnya terhadap orang lain. Self- awareness dapat menghubungkan seseorang
dengan perasaan, pikiran, dan tindakan pribadi mereka untuk membantu seseorang
memiliki persepsi yang lebih jelas tentang apa yang ingin mereka capai dalam hidup dan
dengan demikian dapat bekerja pada tingkat kompetensi mereka. Variabel selanjutnya
yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai adalah keterikatan kerja (work engagement)
menurut Bakker et.al (2010:2) memberikan sebuah pandangan terkait keterikatan kerja
(work engagement) merupakan kondisi yang terjadi dimana karyawan memiliki komitmen
kuat pada pekerjaan mereka, tujuan instansi, dan nilai dari instansi tersebut. Menurut
Utami & Sukmawati (2019:12) karyawan yang berdedikasi terhadap pekerjaannya
tentunya memiliki suatu keterikatan emosional dengan pekerjaannya. Keterikatan ini
disebut dengan work engagement atau keterikatan kerja.

Permasalahan yang terjadi di instansi Pemerintah daerah D.I Yogyakarta terhadap
kepuasan kerja, menurut pengamatan peneliti adalah disebabkan karena berbagai kondisi,
serta adanya ketidakpuasan dalam bekerja yang menjadikan tenaga bantu (naban) sulit
mencapai target pekerjaan masih banyaknya keterampilan pegawai yang beragam, masih
adanya kelalaian dan kurang penegasan terhadap pegawai yang tidak disiplin, masih
terdapat waktu kerja yang tidak dipakai secara optimal oleh pegawai, sikap dan perilaku
yang ditampilkan seperti kurangnya kemampuan keras pegawai untuk bekerja. Terlihat
dari kondisi pekerjaan yang naban lakukan dalam mencapai kinerja yang optimal, karena
pekerjaan yang naban lakukan dievaluasi oleh Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta,
ditambah lagi adanya Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 49 Tahun 2018 tentang
Manajemen Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja atau PP Manajemen PPPK.
Pada pasal 96 berbunyi “tenaga honorer atau dengan sebutan pegawai non ASN di
instansi Pemerintah melaksanakan tugas paling lama hingga 2023,” kondisi ini
menyebabkan kepuasan kerja tenaga bantu (naban) menurun dan mereka merasa waswas
karena pekerjaan yang mereka emban saat ini hampir mirip dengan tenaga honerer.

Penurunan kepuasan kerja terhadap tenaga bantu (naban) disebabkan oleh kompetensi
dikarenakan masih terdapat perbedaan yang terjadi pada tenaga bantu (naban) dan ASN,
terkait kompetensi tenaga bantu mempunyai kompetensi yang sama tetapi dalam
evaluasinya memiliki perbedaan dengan ASN dikarenakan diakhir masa anggaran ( satu
tahun ) dievaluasi kinerjanya oleh Pemerintah daerah D.I Yogyakarta, maka dituntut
untuk terus menunjukan kinerja yang berkualitas dalam mencapai sebuah kepuasan kerja
bagi instansi, kendati berbeda dengan ASN yang dievaluasi per satu bulan tetapi tidak
ada istilah pemecatan dan pemberhentian hari kerja. “Berbeda dengan tenaga bantu
(naban) jika kinerjanya terkait kompetensi mengalami penurunan maka akan terjadi



turnover pegawai kontrak kerja tidak diperpanjang,” tutur Maulida dan Ari, sebagai naban
di bidang K3 (keselamatan dan kesehatan kerja), saat di wawancarai di dinas tenaga kerja
dan transmigrasi, DIY. Selain kompetensi, kepuasan kerja yang belum optimal terhadap
tenaga bantu (naban) kemungkinan disebabkan oleh selfawareness yang masih rendah
dimana adanya ketidak pastian prospek tenaga bantu (naban) kedepannya akan seperti
apa, mereka diwajibkan Mempunyai produktivitas kerja yang tinggi sama seperti ASN,
kendati demikian perbedaan jenjang karir dengan ASN dirasakan. Seperti yang diketahui
menurut pra survei yang telah dilakukan peneliti, tenaga bantu (naban) tidak
mendapatkan jenjang karir seperti ASN oleh karena itu diawal perekrutan telah
ditegaskan “tidak berharap diangkat menjadi ASN.”

Selanjutnya, variabel lain yang menyebabkan kepuasan kerja belum optimal adalah
dengan keterikatan kerja (work engagement) pada tenaga bantu (naban), berdasarkan situasi
yang terjadi keterikatan kerja (work engagement) tenaga bantu (naban) masih berbeda-beda,
dimana kondisi yang terjadi saat ini adalah belum terstruktur, seperti Aparatur Sipil
Negara (ASN), karena tugas utama mereka membantu ASN dan bagian pelaksana tugas
di setiap instansi induk atau Organisasi Pemerintah Daerah (OPD). Penelitian ini
bertuyjuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung kompetensi dan self-
awareness terhadap kepuasan kerja dan untuk mengetahui pengaruh tidak langsung
kompetensi dan self- awareness terhadap kepuasan kerja melalui keterikatan kerja pada
tenaga bantu (naban) di 25 (dua puluh lima) instansi induk Pemerintah Daerah D.I
Yogyakarta.

Dessler (2015:144) mengartikan bahwa Kompetensi adalah karakteristik manusia
yang dapat dilihat lebih dekat dengan mengamati dan mengukur yang membuat
kompetensi merupakan suatu keterampilan yang dimiliki setiap pekerja. Robbins
(2007:38) kompetensi diartikan sebagai kemampuan (ability) atau kesanggupan karyawan
untuk melakukan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, dimana kemampuan ini
ditentukan oleh dua (2) faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik.
Menurut Sutrisno (2011: 203) menjelaskan bahwa kompetensi dalam organisasi publik
maupun privat sangat diperlukan terutama untuk menjawab tuntutan organisasi, di mana
adanya perubahan yang sangat cepat, perkembangan masalah yang sangat kompleks dan
dinamis serta ketidakpastian masa depan dalam tatanan kehidupan masyarakat,
(Sutrisno, 2011:204) mengemukakan dimensi dan karakteristik kompetensi terdiri dari :
pengetahuan (knowledge), pemahaman (understanding), keterampilan (skill), nilai (value),
sikap (attitude), dan minat (interest).

Goleman (2004:403) mengungkapkan tentang selfawareness (kesadaran diri)
merupakan keterampilan individu untuk mengetahui kelebihan, kelemahan, motivasi,
nilai, serta pengaruhnya terhadap individu lainnya, serta mampu memahami, menerima
dan mengelola seluruh potensi untuk pengembangan hidup di masa depan. Mumpuni
(2018:387) menyebutkan bahwa self- awareness (kesadaran diri) adalah bahan baku yang
bersifat krusial untuk menunjukkan kejelasan dan pemahaman tentang perilaku
seseorang. Kesadaran diri juga menjadi titik awal untuk pertumbuhan pribadi,
Karakteristik self-awareness dalam diperkenalkan berdasarkan penjelasan Goleman
(2004:404) tentang kemampuan seseorang yang memiliki self-awareness. Mengenali
perasaan dan perilaku diri sendiri, mengenali kelebihan dan kekurang diri sendiri,
mempunyai sikap mandiri, dapat membuat keputusan yang tepat, terampil dalam
mengungkapkan pikiran, perasaan, pendapat dan keyakinan, dapat mengevaluasi diri.

Bakker (2010:2) mengungkapkan bahwa karyawan yang terikat dalam pekerjaan
terbuka untuk pengalaman baru. Keterikatan kerja merupakan sebuah konsep motivasi
dimana karyawan yang terikat dan terlibat, akan merasa termotivasi untuk bekerja
dengan tujuan yang menantang untuk mencapai target dan berhasilnya dalam pekerjaan
dengan upaya merespon ke situasi langsung dan memiliki komitmen kuat yang bersifat
positif terhadap kinerjanya. Menurut Bakker et.al (2010:13) dalam mengukur keterikatan
kerja terdiri dari tiga karakteristik yaitu : Penyerapan (absorption), ditandai dengan fokus
dan perhatian yang intens, tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu terlalu cepat,
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dan individu merasa sulit untuk meninggalkan pekerjaan dan melupakan segala sesuatu
di sekitar mereka. Kekuatan (Vigor), dicirikan oleh tingkat kekuatan dan ketahanan yang
tinggi semangat sikap kerja, keinginan untuk bekerja dengan sungguh-sungguh dalam
bekerja, bertahan dalam menghadapi kesulitan. Dedikasi (Dedication), ditandai dengan
rasa tujuan, antusiasme, inspirasi, kebanggaan dan tantangan ditempat kerja. Orang yang
mendapat skor tinggi pada Devotion sangat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena
menjadikannya pengalaman yang bermanfaat, menginspirasi, dan memberdayakan.

Handoko (2013:193) menyatakan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana karyawan memandang
pekerjaan mereka. Selanjutnya menurut Robbins dan Judge (2015:46) Kepuasan kerja
adalah perasaan positif tentang suatu pekerjaan karena penilaian terhadap
karakteristiknya. Sedangkan Luthans (2011:141) memberikan pendapat bahwa kepuasan
kerja adalah “a pleasurable or positive emotional state resulting from the appraisal of
one’s job or job experience.” Dimaknai bahwa Kepuasan kerja diartikan sebuah perasaan
positif dari penilaian karyawan terhadap pekerjaannya. Karakteristik kepuasan kerja
menurut Luthans (2011:142) sebagai berikut : Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri,
kepuasan terhadap pembayaran gaji atau upah, kepuasan terhadap peluang promosi,
kepuasan terhadap pengawasan kerja, kepuasan terhadap rekan kerja.

Kompetensi
1. Pengetahuan
2. Pemahaman
3. Eemampuan
4. Nila
b Eleap
6. MMinat Keterikatan Kerja Kepuasan Kerja
(Gordon dalam .
. 1. Dedication 1. Gaj aT:au u‘pah B
Sutrisno 2011:204) 1. Pekggjaan itu sendiri
2. Absorption 3. Rekan kerja
3 Tieor 4. Promosi
) & 5. Pengawasan kerja
(Arnold. B. Bakker et.al, (Luthans, 2011:142)
Self- Awareness 2010:13)

b =

Perasaan dan perilaku
Kelebihan dan kekurangan
Sikap mandiri

Membuat keputusan

Terampil mengungkaplkan

[ RSP

pildran, perasaan, pendapat dan
kevakinan
(Daniel Golem an 2004:404)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Hipotesis Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian, perumusan masalah dan kerangka pemikiran di atas,
peneliti memberikan hipotesis adalah sebagai berikut, yaitu :
H1 : Terdapat pengaruh langsung kompetensi (X;) terhadap kepuasan kerja (Y).
H2 : Terdapat pengaruh langsung self- awareness (X3) terhadap kepuasan kerja (Y).
H3 : Terdapat pengaruh tidak langsung kompetensi (X;) terhadap kepuasan kerja
(Y) dengan keterikatan kerja (Z) sebagai mediasi.
H4 : Terdapat pengaruh tidak langsung self- awareness (X,) terhadap kepuasan
kerja (Y) dengan keterikatan kerja (Z) sebagai mediasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di 25 instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta, selama
4 bulan mulai Januari 2022 sampai dengan bulan April 2022. Instansi Pemerintah Daerah
D.I Yogyakarta merupakan Organisasi Pemerintah Daerah yang berfungsi untuk



menjalankan aktivitas pemerintah provinsi yang bergerak diberbagai sektor yang terdiri
dari 25 instansi, sebagian besar berfungsi melayani aktivitas masyarakat.

Pendekatan dalam penelitian ini adalah studi empiris yang dilakukan di 25 instansi
Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta , sedangkan studi yang dilakukan pada tenaga bantu
(naban) yang merupakan pegawai tidak tetap yang tersebar di seluruh instansi pemerintah
D.I Yogyakarta. Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif yaitu untuk
mengetahui pengaruh kompetensi, self-awareness, kepuasan kerja dan keterikatan kerja
yang dimiliki oleh tenaga bantu (naban).

Populasi penelitian ini adalah Tenaga bantu (naban), terdiri dari 25 instansi
Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta sebanyak 707 pegawai. Jumlah sampel penelitian ini
menggunakan metode rumus Slovin (Sinambela 2014:99). Dengan memperhatikan data
jumlah tenaga bantu (naban) sebanyak 707 pegawai dan tingkat error (¢) dalam penetapan

responden = 10%, maka akan nampak perhitungan sebagai berikut:
707

= Toaoe n = 9985 Pegawai (100 dibulatkan)
berdasarkan perhitungan di atas, jumlah responden yang dibutuhkan untuk kemudian
diminta mengisi kuesioner dan dipergunakan jawabannya untuk penelitian ini adalah
sebanyak 100 responden.

Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik purposive sampling.
Sampel penelitian ini adalah tenaga bantu (naban) pada saat peneliti melakukan
penelitian dan sampel dipilih berdasarkan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2013) sesuai
dengan tingkat pendidikan naban.Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan dan
hipotesis yang diajukan, maka variabel-variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel
kompetensi, self- awareness, kepuasan kerja dan keterikatan kerja tenaga bantu (naban) di
25 instansi pemerintah Daerah D.I Yogyakarta.

Metode Pengumpulan Data penelitian ini dilakukan dengan cara :

a. Wawancara dilakukan langsung kepada pihak yang berwenang memberi keterangan
sehubungan dengan data yang diperlukan.

b. Daftar pertanyaan (questionaire) diberikan kepada tenaga bantu (naban) yang
dijadikan responden

c. Data sekunder yang mengumpulkan data atau dokumentasi yang berkaitan dengan
pendidikan dan jumlah tenaga bantu (naban), jumlah naban dan peraturan gubernur
sebagai dasar hukum terkait sistem pengelolaan naban.

Jenis dan Sumber Data penelitian ini (1) Data Primer diperoleh dari tenaga bantu (naban)

yang dijadikan responden dalam penelitian ini. (2) Data Sekunder diperoleh dari Badan

Kepegawai Daerah (BKD) D.I Yogyakarta yang terdiri dari jumlah instansi, jumlah

naban dalam instansi, dan peraturan gubernur.

Untuk menganalisis data digunakan pendekatan Path Analysis (SPSS). ialah
penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan antar variabel (model casual) yang
ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2018:245). Menurut Ghozali
(2018:245) analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda.
Analisis jalur dapat menentukan pola hubungan antara tiga variabel atau lebih namun
tidak dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas imajiner.

Kompetensi |
) \
Ps P1

Keterilatan Kepuasan
h

Ketja (2) [ Kerja (V)

Pa

Awareness
(X3)

Gambar 2. Model Analisis Jalur
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan sampel sebanyak 100 sampel tenaga bantu (naban) atau
pegawai tidak tetap di 25 instansi pemerintah daerah D.I Yogyakarta yang telah bekerja
dengan masa kerja empat tahun. Berdasarkan informasi yang diperoleh bahwa tenaga
bantu (naban) mayoritas pegawai perempuan sebanyak 58% dan laki-laki 42% dengan
rentang usia 38 s/d 45 tahun.
Uji Kualitas Data

Uji validitas dilakukan dengan tujuan untuk menilai ketepatan indikator variabel
penelitian yang merupakan alat pengumpulan data. Uji validitas dilakukan dengan content
validity, yaitu oleh seorang ahli dibidang sumber daya manusia (face validity). Uji
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien Crombach alpha dengan hasil
seperti ditunjukkan Tabel 1.
Tabel 1 Hasil uji reliabilitas

Variabel Cronbach alpha Keterangan
Kompetensi 0,90 Reliabel
Self- awareness 0,86 Reliabel
Keterikatan kerja 0,84 Reliabel
Kepuasan kerja 0,88 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2022
Tabel 2 menunjukkan nilai rata-rata dimensi per variabel.
Tabel 2 Rata-rata variable

Variabel Mean
Kompetensi 4,19
Self- awareness 4,01
Keterikatan kerja 3,8
Kepuasan kerja 3,8

Sumber: Data primer yang diolah, 2022

Hasil regresi berganda disajikan dalam dua model regresi untuk mengetahui variabel
kompetensi, self- awareness, kepuasan kerja dan keterikatan kerja disajikan pada Tabel 3
dan Tabel 4.

Tabel 3. Hasil Uji Regresi Model Pertama Kompetensi dan Self- Awareness Terhadap
Keterikatan Kerja

Variabel B Std. Error Beta t Sig,
Kompetensi (X,) 0,103 0,090 0,191 0,806 0,022
Self- awareness (X2) 0,669 0,160 0,471 4,173 0,000

Variabel dependen : Keterikatan kerja (Z)
IAdj. R Square : 0,270

Sumber: Data primer yang diolah, 2022
Tabel 4. Hasil Uji Regresi Model Kedua Kompetensi, Self- Awareness, Keterikatan
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Variabel B Std. Error Beta t Sig,
Kompetensi (X1) 0,244 0,094 0,298 2,602 0,011
Self- awareness 0,148 0,128 0,115 1,161 0,049
Keterikatan Kerja 0,314 0,074 0,432 4,213 0,000

Variabel dependen : Kepuasan kerja (Y)
Adj. R Square : 0,254

Sumber: Data primer yang diolah, 2022



Hasil uji sobel digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi yang
disajikan dalam Tabel 5 dan Tabel 6 yang menguji pengaruh tidak langsung kompetensi
dan self awareness melalui keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja, Dengan
menggunakan Sobel Test Calculator for the Significance of Mediation (Daniel Soper, 2022).
Tabel 5 Hasil Uji Sobel X;-Z -Y

A B SE SE Sobel test One-tailed Two-tailed
(A) (B) statistic probability probability
0.191 0.432 | 0.090 | 0.074 | 1.99451938 | 0.02304766 0.04609532

Sumber: Data primer yang diolah, 2022
Keterangan : A: Koefisien regresi X1 terhadap Z , B: Koefisien regresi Z terhadap Y
SE(A): Standard error variabel X1 , SE(B): Standard error variabel Z.
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Tabel 6 Hasil Uji Sobel X,-Z -Y
A B SE SE Sobel test One-tailed Two-tailed
(A) (B) statistic probability probability
0.471 0.432 | 0.160 | 0.074 | 2.62848278 | 0.00428833 0.00857667

Sumber: Data primer yang diolah, 2022
Keterangan : A: Koefisien regresi X2 terhadap Z , B: Koefisien regresi Z terhadap Y ,
SE(A): Standard error variabel X2 , SE(B): Standard error variabel Z.

Berdasarkan perhitungan uji hipotesis didapatkan hasil bahwa kompetensi memiliki
pengaruh langsung dengan hasil positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan
pengaruh positif sebesar 0,298 dan tingkat signifikansi 0,011. Hal ini berarti jika
kompetensi meningkat maka kepuasan kerja juga akan meningkat dan berlaku
sebaliknya, apabila kompetensi rendah maka kepuasan kerja tenaga bantu (naban)
instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta rendah (menurun). Tingkat kepuasan kerja
yang tinggi pada tenaga bantu (naban) pada instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta
disebabkan karena kompetensi yang dimiliki oleh tenaga bantu (naban). Dari analisis
frekuensi jawaban responden tenaga bantu (naban) instansi Pemerintah Daerah D.I
Yogyakarta pada analisis pendidikan terakhir, didominasi dengan lulusan sarjana S1 dan
pada item pernyataan variabel kompetensi dan kepuasan kerja sebagian besar menjawab
setuju dan sangat setuju serta didukung.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian didukung Renyut et.al (2017), Wiranata
(2021) dan Utami & Sukmawati (2019) dimana kompetensi dan kepuasan kerja memiliki
hubungan positif, artinya ketika kompetensi mengalami peningkatan maka kepuasan
kerja pada karyawan meningkat.

Self- awareness memiliki pengaruh langsung dengan hasil positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Dengan pengaruh positif sebesar 0,115 dan tingkat signifikansi
0,049. Hal ini berarti bahwa jika seif- awareness meningkat maka kepuasan kerja tinggi
dan apabila self- awareness menurun maka kepuasan kerja tenaga bantu (naban) pada
instansi pemerintah daerah D.I Yogyakarta rendah. Tenaga bantu (naban) pada instansi
Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta merasa atasan mereka memperlakukan mereka
dengan baik dan sopan, hal ini berarti kepeduliaan organisasi instansi terhadap
pegawainya dan juga perlakuan mereka terhadap naban cukup baik, organisasi dan
Pemda juga terlihat berusaha seadil mungkin dalam hal pemberian gaji sesuai pekerjaan
yang sudah naban lakukan sesuai ketentuan yang ada dengan memberikan gaji sesuai
UMK (Upah Minimum Kabupaten/Kota) atau UMR (Upah Minimum Provinsi).
Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta juga sudah menjelaskan prosedur pekerjaan cukup
menyeluruh dalam peraturan gubernur D.I Yogyakarta nomor 43 tahun 2020 tentang
pengelolaan tenaga bantu (naban), tidak ada informasi yang berkaitan dengan
kepentingan pegawai yang ditutupi dan kepala dinas instansi juga melibatkan mereka
dalam mengambil keputusan.

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ismono (2020)
dan YI (2018) Mengungkapkan dalam hasil penelitiannya self-awareness berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh tidak langsung dengan
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membuktikan pengaruh variabel mediasi bahwa kompetensi berpengaruh secara tidak
langsung terhadap kepuasan kerja melalui keterikatan kerja sebagai mediasi melalui uji
sobel diperoleh (t hitung) sebesar 1.99451938, lebih besar dari pada (t tabel) yang
nilainya 1.98498 pada taraf signifikansi 5%. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan
kerja dinilai secara signifikan memediasi hubungan antara kompetensi terhadap
kepuasan kerja, artinya apabila kompetensi menurun maka akan menurunkan
keterikatan kerja naban. Maka dalam hal ini kompetensi harus beriringan dengan
kepuasan kerja agar dapat meningkatkan keterikatan kerja bagi naban pada instansi
Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta.

Keterikatan kerja memediasi hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja,
tenaga bantu (naban) merasa tuntutan tugas mereka sama dengan ASN tetapi kebijakan
yang diberikan berbeda dengan ASN, sehingga ini dapat menurunkan keterikatan kerja
mereka pada instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta, meski begitu naban berusaha
memberikan loyalitas terbaik pada instansi Pemda D.I Yogyakarta terhadap tanggung
jawab mereka dalam bekerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Utami & Sukmawati (2019) dan Idawani
(2018), mengungkapkan bahwa work engagement (keterikatan kerja) memediasi
hubungan kompetensi terhadap kepuasan kerja, menurut mereka keterikatan kerja
karyawan memiliki peran penting dalam memediasi antara kompetensi dan kepuasan
kerja ini berarti bahwa keterikatan kerja karyawan yang tinggi dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh tidak langsung dengan membuktikan pengaruh variabel mediasi bahwa self-
awareness berpengaruh secara tidak langsung terhadap kepuasan kerja melalui keterikatan
kerja sebagai mediasi, melalui uji sobel diperoleh t hitung sebesar 2.62848278, lebih besar
dari pada t tabel yang nilainya 1.98498 pada taraf signifikansi 5%. Hal ini berarti
keterikatan kerja secara signifikan memediasi hubungan antara self- awareness terhadap
kepuasan kerja. ketika self- awareness tinggi maka keterikataan kerja juga akan meningkat
sehingga membuat naban merasa adanya kepuasan kerja di dalam organisasi/instansi
Pemda D.I Yogyakarta, dan begitu juga sebaliknya apabila presepsi self- awareness yang
dirasakan oleh naban rendah maka kepuasan kerjanya akan menurun sehingga
mempengaruhi kinerja naban.

Self- awareness yang dirasakan tenaga bantu (naban) pada instansi Pemerintah Daerah
D.I Yogyakarta sangat baik, di mana mereka dapat mengenali perasaan dan perilaku
sendiri sebagai tenaga bantu (naban) dan dapat membuat keputusan dengan tepat dalam
bekerja di instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta. Kepala dinas maupun kepala
bidang pada setiap instansi tempat mereka bekerja juga menjelaskan prosedur pekerjaan
mereka secara menyeluruh bahkan naban dilibatkan dalam pengambilan keputusan
berkaitan dengan pekerjaan mereka. Kepala dinas maupun kepala bidang juga
memperlakukan naban dengan baik dan sopan dan tidak menutupi informasi apapun
yang seharusnya mereka ketahui sehingga keterikatan kerja mereka meningkat, hal ini
tentu dapat memberikan kepuasan kerja bagi naban.

Meskipun prospek kedepannya terhadap karir naban tidak ada kepastian dalam
bekerja sebagai tenaga bantu (naban), dikarenakan bukan pegawai tetap, yang tidak
memiliki jaminan kompensasi hingga hari tua, sebagian naban saat di wawancarai
menuturkan bahwa “yang terpenting mendapatkan penghasilan,” untuk memenuhi
kebutuhan ekonomi rumah tangga mereka,” ujar Yulianingsih saat diwawancarai di biro
umum Dinas PU dan ESDM.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kotzé,
M & Nel, P (2016) dan Hardeba (2017) bahwa kesadaran diri (self-awareness) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja pegawai (work engagement), ini
menunjukan bahwa selfawareness yang dilakukan oleh pegawai semakin baik, jika
pegawai dilibatkan diseluruh pekerjaannya maka kepuasan kerja akan tinggi begitu juga
sebaliknya.



PENUTUP
Beberapa kesimpulan dari Penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Kompetensi berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pada tenaga bantu (naban). Dengan pengaruh positif sebesar 0,298 dan tingkat
signifikansi 0,011, di instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta.

Self- awareness berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pada tenaga bantu (naban). Dengan pengaruh positif sebesar 0,115 dan tingkat
signifikansi 0,049. di instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta.

Kompetensi berpengaruh secara tidak langsung terhadap kepuasan kerja dengan
keterikatan kerja sebagai mediasi pada tenaga bantu (naban). Besarnya pengaruh
tersebut ialah sebesar 0,380512 dan melalui uji sobel diperoleh (t niung) Sebesar
1.99451938, lebih besar dari pada (t wbe) yang nilainya 1.98498 pada taraf signifikansi
5%. di instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta.

Self- awareness berpengaruh secara tidak langsung terhadap kepuasan kerja dengan
keterikatan kerja sebagai mediasi pada tenaga bantu (naban). besarnya pengaruh
tersebut ialah sebesar 0,501472 dan melalui uji sobel diperoleh t niung Sebesar
2.62848278, lebih besar dari pada t wpe yang nilainya 1.98498 pada taraf signifikansi
5% di instansi Pemerintah Daerah D.I Yogyakarta.
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