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Abstract  

Covid-19 caused economic deflation in Indonesia because of the limitation of physical interaction between humans, so that 

the organization could not operate optimally. In this case, companies in Indonesia have to prepare strategies aimed at 

restoring the economy, one of which is by maximizing the potential of employees in achieving organizational goals. 

Employees in a company have a crucial role, so it is necessary to optimize employees to achieve organizational success. 

Maintaining job satisfaction is the best way to optimize potential employees. Employee job satisfaction is predicted by the 

participation in decision making, including with the hope. This study aims to determine the role of mediation between 

variables. The participants amounted to 447 represented by approximately 100 employees from four industrial sectors 

(modern retail, automotive, life insurance, and property). The study was conducted with a quantitative approach using the 

Employee PDM, Hope, and Job Satisfaction measurements. The results show that participation in decision making to job 

satisfaction mediated by hope through mediation tests (p <0.005). To increase job satisfaction, employees need to increase 

their involvement in organizational decision making which also increases their expectations. This study proves that the level 

of participation can have a positive impact on the organization, which has an impact on job satisfaction in the form of more 

effective performance. In addition, this also affects the employee's encouragement to complete his work. Furthermore, hope 

can have a significant indirect effect in the relationship between participation in making decisions and job satisfaction. 

Keywords:  covid-19, employee participation in decision making (PDM), job satisfaction, hope, organizational success 

Abstrak 

Dunia dihadapkan dengan virus Covid-19, termasuk Indonesia. Pandemi Covid-19 menyebabkan deflasi ekonomi di 

Indonesia karena adanya pembatasan pergerakan dan interaksi fisik antar manusia, sehingga organisasi tidak dapat beroperasi 

secara maksimal dan mengalami penurunan revenue. Dalam hal ini, perusahaan-perusahaan di Indonesia perlu menyiapkan 

strategi yang bertujuan untuk memulihkan perekonomian, salah satunya dengan memaksimalkan potensi karyawan dalam 

mencapai tujuan organisasi. Karyawan pada sebuah perusahaan memiliki peran yang krusial, sehingga perlu dilakukan upaya 

optimalisasi karyawan untuk mencapai keberhasilan organisasi. Upaya optimalisasi karyawan potensial salah satunya dengan 

menjaga kepuasan kerja. Kepuasan kerja karyawan diprediksi oleh keterlibatannya dalam mengambil keputusan organisasi, 

termasuk juga dengan harapannya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peranan Harapan antara Partisipasi dalam 

Mengambil Keputusan dan Kepuasan Kerja karyawan. Partisipan yang diperoleh berjumlah 447 yang diwakili oleh kurang 

lebih 100 karyawan dari empat sektor industri (ritel modern, otomotif, asuransi jiwa, dan properti). Penelitian dilakukan 

dengan pendekatan kuantitatif menggunakan alat ukur Employee PDM, Hope, dan Job Satisfaction. Hasil menunjukkan 

bahwa Harapan dapat menjadi mediator antara partisipasi dalam mengambil keputusan dan kepuasan kerja melalui uji 

mediasi (p<0,005). Untuk meningkatkan kepuasan kerja, karyawan perlu meningkatkan keterlibatannya dalam pengambilan 

keputusan organisasi yang juga meningkatkan harapan yang dimilikinya. Penelitian ini membuktikan bahwa tingkat 

partisipasi karyawan dalam mengambil keputusan dapat berdampak positif bagi organisasi, yaitu berdampak pada kepuasan 

kerja karyawan dalam bentuk kinerja yang lebih efektif. Selain itu, hal ini juga memengaruhi dorongan karyawan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya. Secara lebih lanjut, harapan dapat memberikan pengaruh tidak langsung yang signifikan dalam 

hubungan antara partisipasi dalam mengambil keputusan dan kepuasan kerja. 

Kata kunci:  covid-19, partisipasi dalam mengambil keputusan, kepuasan kerja, harapan, keberhasilan organisasi 
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1. Pendahuluan  

Badan Pusat Statistik (BPS) mengungkapkan bahwa 

pergerakan ekonomi di Indonesia mengalami deflasi 

atau penurunan drastis yang disebabkan oleh 

ketidakstabilan pergerakan ekonomi akibat pandemi 

Covid-19 [1]. Berbagai perusahaan di Indonesia 

mengalami penurunan nilai investasi, penurunan 

perdagangan ekspor dan impor, serta adanya penerapan 

peraturan Pembatasan Sosial Berskala Besar 

(PSBB), sehingga menyebabkan banyak perusahaan 

yang gulung tikar [2]. Secara lebih lanjut, Pemerintah 

juga mengurangi alokasi biaya infrastruktur dan 

berfokus untuk penanggulangan pandemi. Setelah 
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melewati masa pandemi, kini para pelaku usaha 

memiliki peran yang cukup penting untuk turut serta 

dalam masa pemulihan, khususnya pada sektor 

ekonomi [3]. Secara lebih lanjut, survey terkait tingkat 

kepuasan kerja karyawan dilakukan oleh JobStreet pada 

tahun 2022, 17.623 karyawan di Indonesia dan 

menunjukkan hasil bahwa 73% responden merasa tidak 

puas dengan pekerjaannya. Hal ini membawa dampak 

besar pada penurunan produktivitas mereka dalam 

menyelesaikan pekerjaan hingga menyebabkan 

kecilnya jenjang karier.  

Dalam mengupayakan pemulihan ekonomi, selain 

mempromosikan investasi, para pengusaha juga perlu 

untuk memperkuat pondasi perusahaan agar tetap bisa 

bersaing di era yang kompetitif. Dalam hal ini, para 

pengusaha perlu menyiapkan upaya yang optimal, salah 

satunya dengan memaksimalkan potensi para karyawan 

untuk mencapai tujuan organisasi [4]. Perusahaan 

diharapkan untuk mempekerjakan individu yang 

memiliki keterampilan dimana hal ini dipercaya dapat 

terus mengeksplorasi diri hingga menjadi individu yang 

berbakat [5]. Organisasi perlu menjaga dan 

meningkatkan kepuasan kerja karwayan agar 

terciptanya perspektif lingkungan kerja yang 

menyenangkan, sehingga dapat terwujudnya efisiensi 

dalam melaksanakan tugas sehari-hari dan mencapai 

hasil yang diharapkan [6].  

Karyawan pada sebuah perusahaan memiliki peran 

yang krusial dalam setiap kegiatan perusahaan karena 

karyawan menjadi perencana, pelaku, dan penentu 

pencapaian target perusahaan [7]. Dalam hal ini, bidang 

Sumber Daya Manusia (SDM) dapat mengatur strategi, 

yaitu salah satunya dengan meningkatkan job 

satisfaction (kepuasan kerja) pada karyawan untuk 

mengurangi hasil kerja yang negatif seperti 

ketidakhadiran, keterlambatan, serta minat karyawan 

dalam memenuhi tanggung jawabnya [8]. 

Kepuasan kerja merupakan aspek yang penting untuk 

diketahui karena akan mempengaruhi produktivitas, 

motivasi, dan prestasi kerja pada karyawan [9]. 

Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi 

cenderung melakukan pekerjaannya lebih baik, lebih 

bertanggung jawab, dan merasa menjadi bagian dari 

perusahaan [10]. Kepuasan kerja berkaitan dengan 

perasaan positif yang dirasakan karyawan terhadap 

pekerjaannya yang akan berdampak pada produktivitas 

kerja karyawan [11]. Diketahui bahwa karyawan yang 

memiliki kepuasan kerja yang tinggi memiliki loyalitas 

yang tinggi terhadap perusahaan [12], [13]. Dalam hal 

ini, kepuasan kerja dapat ditunjukkan ketika seseorang 

dapat menikmati pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan 

pendapat bahwa kepuasan karyawan menduduki posisi 

utama sebagai kebutuhan dalam menciptakan karyawan 

yang produktif [14], [15]. 

Salah satu aspek utama yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan adalah participation in 

decision making (Partisipasi dalam Mengambil 

Keputusan) yang selanjutnya akan disebut PDM. Hal 

ini ditunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat 

keterlibatan lebih besar pada setiap pengambilan 

keputusan, umumnya menunjukkan tingkat kepuasan 

kerja yang lebih tinggi dimana hal ini bertujuan untuk 

mencapai keberhasilan kerja [16]. Hal ini juga telah 

dibuktikan oleh penelitian terdahulu yang menjelaskan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antar PDM 

terhadap kepuasan kerja karyawan [17]. Penelitian lain 

juga menunjukkan bahwa PDM karyawan berkorelasi 

dengan kepuasan kerja karyawan. Karyawan cenderung 

lebih bersemangat untuk memaksimalkan potensi dan 

pengetahuannya ketika dilibatkan dalam perencanaan 

pengambilan keputusan, sehingga tidak lagi mencari 

peluang kerja lain [18].  

Hal yang sama ditunjukkan bahwa keterlibatan diri 

dalam sebuah keputusan membuat karyawan 

mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari suatu 

organisasi [19]. Secara kontras, karyawan yang tidak 

merasa puas dengan pekerjaannya cenderung 

menunjukkan sikap yang negatif, seperti tingginya 

tingkat ketidakhadiran, demotivasi, serta produktivitas 

yang rendah. Dengan demikian, dapat jelas dilihat 

bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan 

berdampak positif pada keberhasilan organisasi secara 

menyeluruh [16]. Dalam hal ini, karyawan sebagai aset 

penting perusahaan di mana karyawan merupakan 

pelaku dan pelaksana bisnis, sehingga perlu terus 

dilibatkan agar organisasi juga dapat beroperasi dengan 

maksimal. 

Dibalik upaya perusahaan untuk melibatkan karyawan 

dalam pengambilan keputusan, perlu juga untuk 

memperhatikan aspek psikologis dari sisi karyawan. 

tingkat harapan yang tinggi pada karyawan akan 

menumbuhkan kepuasan kerja [20]. Harapan 

merupakan aspek psikologis yang dikaitkan dengan 

kognitif di mana karyawan yang memiliki tingkat 

harapan yang tinggi cenderung mampu untuk 

mengembangkan berbagai alternatif rencana dalam 

menyelesaikan pekerjaan [21]. Sebaliknya, karyawan 

dengan harapan yang rendah cenderung menjauhkan 

diri dari tantangan perencanaan alternatif kerja. Secara 

lebih lanjut juga bahwa individu dengan tingkat 

harapan yang tinggi termotivasi untuk mencapai 

kesuksesan kerja ketika bekerja dan cenderung lebih 

rendah mengalami stress [20]. Dalam hal ini, para 

peneliti menyoroti bahwa hubungan antara PDM dan 

kepuasan kerja karyawan relatif lebih kompleks 

daripada korelasi langsung yang biasanya dirasakan 

[22]. 

Sebuah studi yang dilakukan dalam konteks Timur 

mengeksplorasi dampak PDM terhadap kepuasan kerja 

di kalangan karyawan sebuah perusahaan manufaktur 

[23]. Penelitian lain yang pada sektor bisnis perbankan 

dengan subjek yang berlatarbelakang kolektivisme atau 

non-western [24]. Dalam penelitiannya disarankan 

untuk memperluas cakupan sektor bisnis agar lebih 

bervariasi dalam jumlah sampel yang lebih besar. 
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Sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa studi terkait partisipasi karyawan 

dalam proses pengambilan keputusan dan kepuasan 

kerja sangat mendapatkan perhatian khusus di negara-

negara Barat dan perlu dilakukan penelitian lebih lanjut 

pada negara yang menganut budaya kolektivis [16]. 

Indonesia merupakan budaya kolektivis yang memiliki 

banyak organisasi yang terdiri dari berbagai sektor 

bisnis yang mendominasi, antara lain ritel modern, 

otomotif, asuransi jiwa, dan properti [24]. 

Ritel modern mengalami perkembangan yang cukup 

masif tiap tahunnya. Ritel modern memiliki titik berat 

pada responsivitas pelayanan dari karyawan, sehingga 

kinerja karyawan perlu diperhatikan. Untuk menjaga 

kinerja karyawan, tingkat kepuasannya perlu dijaga 

karena akan memengaruhi kinerja mereka.  

Sektor otomotif juga diketahui menjadi salah satu pilar 

ekonomi di Indonesia dan menjadi sektor andalan 

terhadap produk domestik bruto. Secara lebih lanjut, 

perlu memerhatikan hal-hal penting untuk tetap mampu 

bertahan, salah satunya yaitu unsur kepuasan kerja 

karyawan. Tingkat kepuasan karyawan di sektor 

otomotif tidak terlalu tinggi, sehingga perlu ditinjau 

kembali. Selanjutnya, pada sektor asuransi jiwa 

diketahui bahwa karyawan dititikberatkan pada 

hubungannya dengan pihak eksternal (klien).  

Hal ini mengacu pada pelayanan dan efektivitas 

pekerjaannya sebagai bentuk keluaran dari kepuasan 

kerja yang dirasakan, sehingga kepuasan kerja menjadi 

hal yang sangat penting untuk keberlangsungan 

pekerjaan dan perusahaan asuransi jiwa. Pada sektor 

properti, International Monetary Fund (IMF) 

mengatakan bahwa sektor ini terus berkembang secara 

berlanjut pada dua tahun terakhir (2021 hingga 2022) 

dan diprediksi akan terus berkembang. Di sisi lain, 

banyak karyawan yang terus mencari pekerjaan lain 

karena tidak merasa puas pada pekerjaannya saat ini. 

Sektor properti menyumbang besar dalam kemajuan 

perekonomian Indonesia, sehingga mempertahankan 

karyawan sebagai pelaku kerja sangat penting, yaitu 

dengan meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan 

Penelitian ini bermanfaat secara praktis bagi 

perusahaan-perusahaan di Indonesia, khususnya pada 

ke-empat sektor bisnis tersebut agar dapat mengetahui 

pentingnya peran partisipasi karyawan dalam 

mengambil keputusan untuk menciptakan karyawan 

yang potensial dan memiliki performa kerja yang 

optimal. Model penelitian ini dapat dilihat pada 

Gambar 1. 

 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

2. Metodologi Penelitian 

Penelitian kuantitatif ini menggunakan desain 

korelasional dengan analisis regresi mediasi dimana 

terdapat variabel mediasi, yaitu harapan yang menjadi 

perantara pada hubungan antara PDM dengan 

Kepuasan Kerja di beberapa sektor industri bisnis di 

Indonesia. Penelitian ini merupakan penelitian 

korelasional yang membuktikan hubungan antara 

variabel satu dengan variabel lainnya [25]. Penelitian 

ini menggunakan tiga variabel, antara lain PDM 

sebagai variabel bebas, Kepuasan kerja sebagai variabel 

terikat, dan Harapan sebagai variabel mediasi. 

Teknik sampling yang digunakan merupakan 

convenience sampling (non-probability) di mana dalam 

mendapatkan partisipan dari populasi dilakukan secara 

acak sebanyak satu kali, sesuai dengan karakteristik 

yang telah ditentukan. Peneliti menyebarkan kuesioner 

secara daring, yaitu dengan link yang terhubung pada 

google form. Link disebarkan pada berbagai platform 

media sosial, antara lain Instagram, Line, WhatsApp, 

Telegram, LinkedIn, dan berbagai aplikasi lain. 

Populasi penelitian ini merupakan karyawan yang 

bekerja di empat sektor industri besar di Indonesia; ritel 

modern, otomotif, asuransi jiwa, dan properti. Total 

sampel pada penelitian ini 447 pekerja yang terbagi 

atas 201 (44,9%) pekerja pria dan 246 (55,1%) pekerja 

wanita. Ditinjau berdasarkan sektor industrinya, sampel 

terbagi atas 112 (25,1%) pekerja di sektor ritel modern, 

108 (24,2%) pekerja di sektor otomotif, 115 (25,6%) 

pekerja di sektor asuransi jiwa, dan 112 (25,1%) 

pekerja di sektor properti.  

Rentang usia partisipan terbagi menjadi dua kategori, 

yaitu 289 (64,6%) merupakan generasi millennial dan 

158 (35,4%) merupakan generasi Z di mana 193 

(43,2%) diantaranya merupakan pegawai yang masih 

berstatus kontrak dan 254 (56,9%) lainnya merupakan 

pegawai tetap. Untuk melihat efek antar ketiga variabel, 

peneliti menggunakan teknik regresi oleh Preacher & 

Hayes model 4 pada SPSS ver.25 for Windows.  

3. Hasil dan Pembahasan 

Efek PDM dan Harapan terhadap Kepuasan Kerja 

ditemukan signifikan (p<0,005). Pengaruh PDM pada 

Harapan memiliki nilai koefisien 1.718 dan Harapan 

terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien .0344 

dengan nilai signifikansi 0.000 (p<0,005). Hasil 

indirect effect PDM terhadap Kepuasan Kerja melalui 

Harapan memiliki nilai koefisien 0.356 dengan 

signifikansi 0.000 (p<0,005). Dengan ini ditunjukkan 

bahwa hasil total effect antar ketiga variabel dinyatakan 

signifikan dengan nilai koefiesien 0.701 dengan 

signifikansi p<0,005. Hasil penelitian dapat dilihat pada 

Gambar 2. 
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Gambar 2. Hasil Penelitian 

Pada penelitian ini, ditemukan bahwa hipotesis dapat 

diterima, yaitu Harapan dapat memediasi hubungan 

antara PDM dan Kepuasan Kerja. Berbagai penelitian 

juga telah mengatakan bahwa Kepuasan kerja 

merupakan hal yang penting untuk diperhatikan bagi 

karyawan maupun pemberi kerja karena hal itu 

berdampak pada kinerja karyawan [11]. Hasil 

penelitian ini menegaskan pentingnya keterlibatan 

karyawan dalam mengambil keputusan dapat 

meningkatkan harapan karyawan, sehingga dapat 

berdampak baik pada keseluruhan proses organisasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

meneliti tentang PDM di mana hasilnya menunjukkan 

bahwa karyawan akan mengalami tingkat kepuasan 

kerja yang lebih tinggi jika dilibatkan untuk 

berpartisipasi dalam keputusan terkait pekerjaan. 

Karyawan yang dilibatkan dalam pengambilan 

keputusan kerja dapat dijadikan sebagai investasi 

internal di mana karyawan cenderung merasa dirinya 

dianggap berharga karena pendapatnya akan dijadikan 

pertimbangan oleh organisasi dalam menentukan 

sebuah pilihan [26]. Selanjutnya, karyawan dengan 

PDM tinggi cenderung memiliki harapan yang besar, 

sehingga berdampak pada tingkat kepuasan kerja. 

Karyawan dengan kepuasan kerja tinggi cenderung 

loyal pada perusahaan, lebih termotivasi, dan tidak 

memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan lain [18]. 

Sebagai mediator, harapan dapat mendorong karyawan 

untuk meningkatkan level kepuasannya pada sebuah 

organisasi. Harapan yang tinggi dapat membuat 

karyawan memiliki efisiensi dan komitmen dalam 

bekerja, sehingga karyawan dapat menghasilkan hasil 

kerja yang sesuai dengan ekspetasi organisasi dengan 

harapan bahwa hasil kerja yang maksimal dapat 

berdampak positif juga untuk dirinya. Hal ini 

menunjukkan bahwa peningkatan harapan pada 

karyawan akan menumbuhkan kepuasan kerja [20]. 

Hal serupa juga diungkapkan dalam penelitian yang 

dilakukan sebelumnya menunjukkan bahwa harapan 

memiliki konsekuensi yang penting terhadap karyawan 

dalam memberikan partisipasi ketika mengambil 

keputusan. Secara lebih spesifik, karyawan dengan 

penuh harapan dapat menggunakan aspek 

psikologisnya untuk menjalankan fungsi dan tanggung 

jawabnya pada organisasi secara efektif dan mencapai 

tujuan kerja dengan antusias. 

Harapan yang tinggi mencerminkan penilaian positif 

dalam mencapai tujuan. Dalam hal ini, karyawan yang 

memiliki harapan tinggi mampu menetapkan tujuan 

kerja secara jelas, bekerja secara optimis, dan 

berorientasi pada masa depan [27]. Harapan karyawan 

diprediksi berdasarkan kesan yang dirasakan terhadap 

organisasi yang menghargai kontribusinya, yaitu 

dengan dilibatkan dalam pengambilan keputusan 

organisasi. 

Karyawan yang dilibatkan dalam pengambilan 

keputusan organisasi memiliki tingkat harapan yang 

tinggi. Hal ini disebabkan karena tinggi atau rendahnya 

harapan karyawan ditentukan oleh kesediaan organisasi 

dalam melibatkan karyawan untuk memberikan 

partisipasinya dalam mengambil sebuah keputusan 

[28]. Hal ini menyebabkan karyawan merasa nyaman 

dan menjadi bagian dari sebuah organisasinya, 

sehingga merasa puas terhadap pekerjaan yang 

dilakukan. Secara lebih lanjut, karyawan yang merasa 

puas pada pekerjaannya cenderung memiliki hubungan 

yang baik dengan rekan satu tim, antar tim, serta 

manajemen, sehingga dapat menciptakan lingkungan 

yang kondusif dan nyaman untuk bekerja sama untuk 

mencapai tujuan organisasi secara utuh [8]. 

Penelitian ini tidak terhindar dari kelemahan penelitian 

yang dirasakan, diantaranya adalah peneliti dapat 

menambahkan jumlah sampel penelitian, melibatkan 

lebih banyak faktor psikologis lain yang dapat 

mempengaruhi hubungan antar variabel, seperti self-

efficacy dan mempertimbangkan variabel work 

outcomes lainnya. Selain itu, penelitian ini dilakukan 

secara kuantitatif, sehingga hasil yang ditemukan tidak 

secara spesifik. Penelitian selanjutnya dapat 

menambahkan jumlah subjek dari berbagai sektor 

industri yang lebih luas serta memerhatikan berbagai 

variabel lain. Metode penelitian dapat juga dilakukan 

secara kualitatif dan kombinasi (kualitatif dan 

kuantitatif), seperti wawancara untuk mendapatkan 

informasi lebih lanjut dari hasil survey yang telah 

ditemukan dalam penelitian.  

Manfaat penelitian ini secara praktis dapat menjadi 

informasi penting bagi manajemen untuk lebih terbuka 

dalam memanfaatkan partisipasi dari para karyawan 

dalam menentukan keputusan. Selanjutnya, bidang 

sumber daya manusia (SDM) juga dapat mengadakan 

seminar, pelatihan, dan program pengembangan lain 

seputar peningkatan harapan karyawan karena 

diketahui dapat menurunkan tingkat stress, sehingga 

karyawan dapat bekerja lebih optimal dan memiliki 

tingkat kepuasan yang lebih tinggi. Bagi karyawan 

yang dilibatkan dalam pengambilan keputusan, 

cenderung lebih bahagia dan produktif dalam 

menyelesaikan pekerjaan karena memiliki tingkat stress 

yang rendah [20]. Hal ini dapat memaksimalkan 

peluang yang dimiliki dalam mencapai keberhasilan 

kerja. 
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4. Kesimpulan 

Hasil penelitian ini secara konsisten menunjukkan hasil 

bahwa peran mediasi (Harapan) secara signifikan 

menjembatani hubungan antara PDM terhadap 

Kepuasan Kerja pada karyawan. Oleh karena itu, dapat 

dikatakan bahwa hipotesis dalam penelitian ini 

diterima, yaitu Partisipasi dalam Mengambil Keputusan 

dapat dimediatori oleh Harapan dalam mempengaruhi 

tingkat Kepuasan Kerja karyawan. Dalam hal ini, 

karyawan yang memilki keterlibatan dalam 

memberikan partisipasinya pada pengambilan 

keputusan pekerjaan cenderung memiliki harapan yang 

lebih tinggi, sehingga menunjukkan kepuasan kerja 

yang ditunjukkan dengan loyalitas dan motivasinya. 
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