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 Abstract: Peningkatan beban kerja dan 

ketidakseimbangan antara usaha dan imbalan (Effort-

Reward Imbalance) menjadi tantangan yang dapat 

menurunkan kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini 

bertujuan menganalisis pengaruh Illegitimate Task 

dan Effort-Reward Imbalance terhadap Job 

Satisfaction dengan Commitment sebagai variabel 

moderasi pada karyawan manufaktur di Kabupaten 

Tangerang. Metode penelitian menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan Structural Equation 

Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) 

terhadap 146 responden yang dipilih melalui 

purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan 

Illegitimate Task berpengaruh negatif terhadap Job 

Satisfaction, sedangkan Effort-Reward Imbalance 

berpengaruh positif. Commitment memoderasi 

hubungan Illegitimate Task terhadap Job Satisfaction 

secara negatif dan memoderasi hubungan Effort-

Reward Imbalance terhadap Job Satisfaction secara 

positif. Saran bagi manajemen adalah memastikan 

kesesuaian pembagian tugas, menjaga keseimbangan 

usaha dan imbalan, serta memperkuat Commitment 

karyawan melalui lingkungan kerja positif. Penelitian 

ini berkontribusi pada pengembangan teori perilaku 

organisasi, khususnya peran ganda Commitment 

dalam memengaruhi hubungan variabel pekerjaan 

terhadap Job Satisfaction di konteks manufaktur 

Indonesia. 

Keywords: Illegitimate Task, 

Effort-Reward Imbalance, Job 

Satisfaction, Commitment, 

SEM-PLS. 

 

 

PENDAHULUAN 
Dalam lingkungan kerja yang semakin kompetitif, khususnya pada sektor industri 

manufaktur, tuntutan untuk meningkatkan produktivitas sering kali dibarengi dengan beban kerja 

yang tinggi, rotasi tugas yang cepat, serta kompensasi yang tidak selalu sebanding. Kondisi ini 

berpotensi memunculkan masalah psikologis yang berdampak pada kesejahteraan maupun kinerja 

karyawan (Spagnoli et al., 2020; Braun et al., 2024). Salah satu faktor yang banyak mendapat 

perhatian adalah illegitimate tasks, yaitu penugasan yang dianggap tidak sesuai dengan peran 

formal atau tanggung jawab profesional karyawan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

tugas semacam ini dapat menimbulkan perasaan tidak dihargai, mengganggu identitas profesional, 
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serta meningkatkan keinginan untuk keluar dari organisasi (Ouyang et al., 2022; Abdeldayem & 

Aldulaimi, 2020). Dalam konteks manufaktur, di mana efisiensi sangat penting, beban tugas yang 

tidak relevan dapat mengganggu fokus kerja serta menurunkan hasil produksi (Zong et al., 2022). 

Berdasarkan teori Stress-as-Offense-to-Self Semmer et al., (2015) illegitimate tasks 

dipandang sebagai bentuk pelanggaran terhadap identitas profesional yang dapat memicu stres 

kerja. Penugasan semacam ini bukan hanya menimbulkan emosi negatif seperti frustrasi, tetapi 

juga berkontribusi pada penurunan job satisfaction. Omansky et al., (2016) menemukan bahwa 

persepsi terhadap illegitimate tasks berhubungan negatif signifikan dengan job satisfaction dan 

dapat meningkatkan persepsi ketidakseimbangan usaha- imbalan atau effort-reward imbalance. 

Dalam industri manufaktur, fenomena ini sering terjadi akibat tingginya tuntutan produksi atau 

distribusi tugas yang kurang proporsional sehingga menimbulkan tekanan tambahan bagi 

karyawan. 

Variabel penting lainnya adalah effort-reward imbalance, yaitu kondisi ketika usaha tinggi 

yang dikeluarkan karyawan tidak diimbangi dengan penghargaan yang layak, baik dalam bentuk 

finansial, pengakuan, maupun kesempatan pengembangan karier (Liang et al., 2023). 

Ketidakseimbangan ini terbukti meningkatkan stres kerja, kelelahan emosional, serta menurunkan 

job satisfaction (Ge et al., 2021). Peneliti Gao et al., (2012) juga menunjukkan bahwa effort-

reward imbalance sering muncul bersamaan dengan illegitimate tasks, memperburuk konflik 

kerja-keluarga, dan meningkatkan niat keluar dari organisasi. 

Di sisi lain, job satisfaction merupakan faktor kunci dalam menjaga kesejahteraan 

psikologis karyawan sekaligus keberhasilan organisasi. Penelitian Asgarian et al., (2022) 

menegaskan bahwa tugas-tugas yang tidak sesuai dengan peran formal dapat menurunkan job 

satisfaction melalui perasaan tidak dihargai dan hilangnya makna pekerjaan. Omansky et al., 

(2016) juga menyebutkan bahwa illegitimate tasks tidak hanya berdampak langsung pada job 

satisfaction, tetapi juga secara tidak langsung melalui persepsi effort-reward imbalance. 

Commitment organisasi, khususnya komitmen afektif, dipandang sebagai faktor yang dapat 

mediator hubungan negatif tersebut. Liang et al., (2023) menjelaskan bahwa karyawan dengan 

keterikatan emosional yang kuat pada organisasi mampu menahan dampak buruk stresor kerja, 

termasuk illegitimate tasks dan effort reward imbalance, terhadap job satisfaction. Namun, 

penelitian yang secara spesifik menguji peran mediasi komitmen dalam hubungan antara kedua 

stresor tersebut dengan job satisfaction masih terbatas. 

Beberapa penelitian sebelumnya mendukung hubungan ini (Omansky et al., 2016) 

membuktikan hubungan negatif antara illegitimate tasks dan job satisfaction, sementara Zeng et 

al., (2021) menunjukkan jalur berantai dari illegitimate tasks ke konflik kerja- keluarga melalui 

effort-reward imbalance. Penelitian Rahman et al., (2025) juga menyoroti dampak dimensi 

unreasonable dan unnecessary tasks yang menurunkan keterlibatan kerja serta meningkatkan niat 

keluar. Namun, sebagian besar penelitian dilakukan pada konteks organisasi publik atau luar 

negeri, sedangkan kajian di sektor manufaktur Indonesia, khususnya di Kabupaten Tangerang, 

masih sangat terbatas. 

Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh 

illegitimate tasks dan effort-reward imbalance terhadap job satisfaction dengan commitment 

organisasi sebagai mediator. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis 

pada literatur stresor pekerjaan serta manfaat praktis bagi manajemen sumber daya manusia dalam 

merancang strategi peningkatan kesejahteraan karyawan melalui pengelolaan tugas, keseimbangan 

imbalan, dan penguatan commitment organisasi. 
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LANDASAN TEORI 
Illegitimate task 

Illegtimate Task dapat menyebabkan identifikasi sosial yang lebih buruk dengan suatu 

kelompok karena perasaan kekurangan atau analogi yang merusak (Mugayar-Baldocchi, 2021). 

Aspek inti dari menganggap Illegitimate task yaitu pada saat bahwa karyawan berpikir mereka 

seharusnya tidak perlu melakukan tugas yang tidak seharusnya (Semmer et al., 2015). Sifat “tidak 

sah” dari tugas tersebut terkait erat dengan sejauh mana individu menganggap tugas tersebut berada 

di luar dari definisi perannya (Zong et al., 2022). Illegitimate task adalah tugas tidak sah yang 

secara subyektif berdasarkan situasi peran pekerjaan tertentu. Mengenai tugas-tugas yang tidak 

sesuai dengan peran atau tanggung jawab profesional sering kali disebut sebagai illigitimate task 

sebagai pemicu stres di lingkungan pelayanan kesehatan masih relatif jarang dilakukan, meskipun 

potensi dampaknya terhadap kesejahteraan tenaga medis dan kualitas pelayanan cukup signifikan 

(Kilponen et al., 2021). 

Effort-Reward Imbalance 

Effort-Reward Imbalance adalah teori yang menyatakan bahwa stres kerja terjadi ketika 

individu merasa telah memberikan usaha yang tinggi namun menerima imbalan yang rendah, baik 

secara finansial, emosional, maupun sosial. Ketidakseimbangan ini dapat menyebabkan 

ketidakpuasan kerja, kelelahan, dan niat untuk keluar dari pekerjaan (Limuria et al., 2025). Effort 

Reward Imbalance merupakan faktor penting yang menyebabkan buruknya hasil kesehatan di 

kalangan pekerja perawatan kesehatan (Darboe et al., 2016; Sakata et al., 2008). Efford reward 

imbalance merupakan faktor penting yang menyebabkan penurunan status kesehatan (Ge et al., 

2021; Sakata et al., 2008). petugas kesehatan efford reward imbalance mengusulkan faktor-faktor 

yang serupa untuk menjelaskan kelelahan, seperti kurangnya timbal balik antara upaya dan 

penghargaan dan tidak memadainya tingkat penghormatan, penghargaan, dan pengakuan yang 

tidak memadai (Deng et al., 2021). 

Job Satisfaction 

Job satisfation adalah sikap pribadi terhadap pekerjaan yang boleh dan itu menunjukkan 

seberapa baik harapan staf sesuai dengan imbalan yang diberikan oleh karyawan oleh pekerjaan 

atau organisasi kepada mereka job satisfaction is of paramount importance and due 

toconsequences such as reduction in work absence Anggapan lain menyebutkan bahwa karyawan 

yang merasa sangat puas terhadap pekerjaannya akan cenderung terimplikasi terhadap kegiatan 

perusahaan yang melebihi uraian pekerjaan serta peran mereka, dan dapat menurunkan tingkat 

beban kerja serta tingkat stres dalam perusahaan, berbanding terbalik bila karyawan tidak merasa 

cukup di pekerjaannya akan cenderung menentang kepemimpinan dan bahkan sampai terlibat 

dalam berbagai perilaku kontraproduktif (Fitrah & Prasetyo, 2024). Job satisfaction adalah salah 

satu faktor penting penting dalam pencapaian dan hasil kerja untuk efektivitas, efisiensi, dan 

produktivitas yang lebih besarserta perasaan puas secara pribadi (Fitrah & Prasetyo, 2024). 

Commitment 

Commitment adalah tingkat keterikatan emosional dan psikologis individu terhadap 

organisasi tempat mereka bekerja. commitment yang tinggi dapat meningkatkan Illegitimate task 

dan mengurangi niat untuk keluar dari pekerjaan (Liang et al., 2023). Commitment merupakan 

salah satu pelaku yang paling penting, memiliki berkontribusi pada kinerja karyawan dan 

penurunan pada niat untuk keluar, serta mengurangi absensi dan pelaku negatif lainnya yang 

dimanifestasikan oleh karyawan terhadap organisasi (Marin, 2023). Commitment menjadi salah 

satu jaminan keberlangsungan pekerjaan (Cornelia Azura et al., 2023). Oleh karena itu, 
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commitment merupakan tantangan yang harus dipertimbangkan dengan cermat oleh organisasi 

sebelum memulai penerapan (Benkarim & Imbeau, 2021). 

Pengembangan Hipotesis 

Hubungan illegitimate task dan Job satisfaction 

Illegitimate task merupakan jenis pekerjaan yang dipersepsikan melampaui batas tanggung 

jawab formal ataupun tidak sesuai dengan peran karyawan. Penugasan semacam ini kerap 

mengganggu pembentukan identitas profesional, terlebih dalam budaya kerja dengan orientasi 

kolektivisme vertikal yang menekankan hierarki serta keselarasan dengan norma sosial (Akyurek 

& Can, 2022). Tugas yang bersifat unnecessary maupun unreasonable cenderung memunculkan 

emosi negatif seperti kemarahan dan kebingungan (Semmer et al., 2015). Kondisi ini membuat 

pekerjaan kehilangan makna, dan apabila terjadi berulang, dapat memicu kelelahan psikologis (ego 

depletion) serta rasa terasing di lingkungan kerja, yang pada akhirnya menurunkan job satisfaction 

(Mayrowetz & Smyle, 2004; Ilyas et al., 2021). Berbagai penelitian empiris telah membuktikan 

hubungan tersebut. Wang & Zong, (2023); Zong et al., (2022); Hamouche, (2021); Ma & Xie, 

(2024) menemukan bahwa persepsi terhadap tugas yang tidak relevan dengan peran karyawan 

secara signifikan meningkatkan tekanan emosional dan berdampak negatif pada job satisfaction. 

Zong et al., (2022) menambahkan bahwa illegitimate task menimbulkan kelelahan ego yang 

berkontribusi terhadap penurunan job satisfaction. Hasil serupa diperkuat oleh Ma & Xie, (2024) 

yang mengungkapkan bahwa illegitimate task meningkatkan kecenderungan isolasi psikologis yang 

berimplikasi pada menurunnya job satisfaction. Berdasarkan telaah tersebut, hipotesis penelitian 

dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Illegitimate task memiliki pengaruh negatif terhadap job satisfaction. 

Hubungan Effort Reward Imbalance dan Job Satisfaction 

Effort-Reward Imbalance merupakan kondisi ketika usaha yang dikeluarkan karyawan 

tidak sebanding dengan imbalan yang diterima, baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. Siegrist 

melalui Effort-Reward Imbalance menekankan bahwa ketidakseimbangan antara usaha dan 

imbalan berpotensi menimbulkan tekanan psikologis yang berdampak pada menurunnya job 

satisfaction (Shi et al., 2024; Ge et al., 2021; Jachens & Houdmont, 2019). Ketidakseimbangan 

tersebut tidak hanya memengaruhi aspek kognitif dan emosional karyawan, tetapi juga 

kesejahteraan psikologis secara keseluruhan (Zhang et al., 2024). Hasil penelitian empiris 

menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami Effort-Reward Imbalance cenderung memiliki job 

satisfaction lebih rendah dan tingkat stres kerja yang lebih tinggi (Chen et al., 2022; Chen et al., 

2022;Emirza, 2023; Zhang et al., 2024). Persepsi bahwa usaha melebihi imbalan yang diterima 

dapat menimbulkan kelelahan emosional, menurunkan job satisfaction intrinsik, bahkan 

meningkatkan niat berpindah kerja (Van Vegchel et al., 2005; Kumar et al., 2007). Penelitian 

(Zhang et al., 2024) pada tenaga kesehatan memperkuat temuan ini dengan menunjukkan bahwa 

ERI memiliki korelasi negatif signifikan terhadap job satisfaction dan kesejahteraan karyawan. 

Berdasarkan kajian tersebut, hipotesis penelitian dirumuskan sebagai berikut:  

H2: Effort-Reward Imbalance berpengaruh negatif terhadap job satisfaction. 

Hubungan Commitment sebagai mediator illegitimate task dan Job satisfaction 

Commitment memiliki peran sebagai variabel mediator yang dapat memengaruhi kekuatan 

maupun arah hubungan antara illegitimate tasks dan job satisfaction. Tingkat komitmen organisasi 

yang tinggi diyakini mampu mereduksi dampak negatif penugasan yang tidak sesuai dengan peran 

karyawan (Lie et al., 2023). Keterikatan emosional terhadap organisasi juga membentuk cara 

karyawan memandang dan merespons tanggung jawab yang diberikan (Locke et al., 2011; Vakola 

& Nikolaou, 2005; Adkins & Caldwell, 2004).Secara empiris, beberapa penelitian menunjukkan 
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bahwa individu dengan dedikasi tinggi terhadap organisasi cenderung melaporkan tingkat job 

satisfaction lebih rendah ketika menghadapi illegitimate tasks dibandingkan dengan mereka yang 

memiliki komitmen rendah (Ilyas et al., 2021; Ouyang et al., 2022; Rahman et al., 2025). Tugas di 

luar peran formal atau tanggung jawab yang dianggap tidak sah terbukti menurunkan job 

satisfaction karyawan (Ouyang et al., 2022). Namun demikian, keterikatan yang kuat dengan 

organisasi dapat memengaruhi persepsi karyawan terhadap tugas tersebut, sehingga mengurangi 

dampak negatifnya (Locke et al., 2011). Hasil penelitian terbaru juga menegaskan bahwa tingkat 

Commitment yang tinggi mampu meminimalkan efek buruk illegitimate tasks terhadap job 

satisfaction (Rahman et al., 2025). Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis penelitian yang diajukan 

adalah: 

H3: Commitment memediator hubungan antara illegitimate tasks dan job satisfaction 

Hubungan Commitment sebagai mediator Effort Reward Imbalance dan job satisfaction 

Effort-Reward Imbalance merupakan kondisi ketidakseimbangan antara usaha yang 

dikeluarkan karyawan dengan imbalan yang diterima, yang secara konsisten dikaitkan dengan 

penurunan job satisfaction (Asgarian et al., 2022). Ketika individu merasa bahwa usaha mereka 

tidak dihargai secara proporsional, job satisfaction cenderung menurun. Dalam konteks ini, 

commitment memiliki peran penting sebagai variabel mediator yang dapat memperkuat atau 

melemahkan pengaruh negatif effort-reward imbalance terhadap job satisfaction. Karyawan 

dengan tingkat commitment tinggi berpotensi mengalami dampak negatif yang lebih rendah 

dibandingkan mereka yang memiliki komitmen rendah (Fehr & Koob, 2025). Penelitian terbaru 

menegaskan bahwa bentuk commitment yang sehat dapat membantu mengelola tekanan kerja 

akibat effort-reward imbalance, sedangkan overcommitment justru memperburuk efek negatif 

effort-reward imbalance terhadap kesejahteraan psikologis karyawan (Lenggono, 2020; Taryana 

et al., 2024; Wash, 2023; Liang et al., 2023). Selain itu, studi empiris menunjukkan bahwa 

commitment afektif dan normatif mampu memperkuat hubungan positif antara effort-reward 

imbalance yang seimbang dengan job satisfaction, serta berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja melalui job satisfaction (Taryana et al., 2024; Wash, 2023). Faktor budaya dan nilai-nilai 

organisasi juga ditemukan memediator pengaruh effort-reward imbalance, di mana keterikatan 

emosional karyawan terhadap pekerjaan berperan dalam mengurangi dampak negatif effort-reward 

imbalance terhadap job satisfaction (Liang et al., 2023). Berdasarkan kajian tersebut, hipotesis 

penelitian dirumuskan sebagai berikut: 

H4: Commitment memediator hubungan antara effort-reward imbalance dan job satisfaction 

 

METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan menguji pengaruh 

illegitimate task dan effort-reward imbalance terhadap job satisfaction dengan commitment sebagai 

variabel mediator (Akyurek & Can, 2022). Setiap variabel diukur menggunakan instrumen yang 

telah banyak digunakan dalam penelitian sebelumnya dan disesuaikan dengan konteks industri 

manufaktur di Kabupaten Tangerang. 

Variabel illegitimate task diukur menggunakan skala yang dikembangkan oleh (Semmer et 

al., 2015), yang terdiri atas dua dimensi, yaitu unnecessary tasks dan unreasonable tasks. Variabel 

effort-reward imbalance diukur dengan adaptasi kuesioner yang dikembangkan oleh Niedhammer 

et al., (2004), yang mencakup komponen usaha, imbalan, serta overcommitment. Variabel job 

satisfaction diukur menggunakan versi modifikasi dari Minnesota Satisfaction Questionnaire yang 

dikembangkan oleh Carrière & Bourque, (2009). Sementara itu, commitment organisasi diukur 

menggunakan skala afektif dari (Semmer et al., 2015). 
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Seluruh instrumen penelitian disusun dalam bentuk skala Likert empat poin, mulai dari 

“sangat tidak setuju” hingga “sangat setuju”, untuk memudahkan responden dalam memberikan 

jawaban. Sebelum pengumpulan data utama, dilakukan pre-test kepada 30 responden dengan 

karakteristik serupa dengan sampel penelitian. Tujuannya adalah untuk memastikan validitas dan 

reliabilitas butir pernyataan. Uji validitas dilakukan dengan exploratory factor analysis untuk 

memastikan setiap indikator mengukur konstruk yang sesuai, sementara reliabilitas dievaluasi 

menggunakan Cronbach’s Alpha dengan nilai minimum 0,70 sebagai kriteria konsistensi internal 

yang dapat diterima (Hair, Risher, et al., 2019). 

Hasil uji awal menunjukkan bahwa seluruh item memiliki nilai muatan faktor yang memadai 

dan memenuhi kriteria reliabilitas, sehingga instrumen layak digunakan pada penelitian utama. 

Pada variabel illegitimate task, hasil uji menunjukkan nilai Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) Measure 

of Sampling Adequacy sebesar 0,787, yang menurut Kaiser (1974) termasuk kategori middling 

(cukup baik) dan telah melampaui ambang batas minimum 0,50. Selanjutnya, hasil Bartlett’s Test 

of Sphericity menunjukkan nilai Approximate Chi-Square sebesar 270,006 dengan derajat 

kebebasan (df) = 45 dan signifikansi < 0,001. Nilai ini mengindikasikan bahwa matriks korelasi 

antar variabel berbeda secara signifikan dari matriks identitas, sehingga analisis faktor dapat 

dilanjutkan. Uji Measures of Sampling Adequacy (MSA) juga menunjukkan bahwa seluruh item 

memiliki nilai ≥ 0,50, dengan rentang 0,533 hingga 0,922. Uji reliabilitas menghasilkan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,953 untuk 10 item, yang menandakan konsistensi internal yang sangat 

tinggi. 

Pada variabel effort-reward imbalance, hasil uji prasyarat menunjukkan nilai KMO sebesar 

0,743, yang menunjukkan tingkat kecukupan sampel yang memadai. Hasil Bartlett’s Test 

menghasilkan nilai Approximate Chi-Square sebesar 130,831 dengan df = 45 dan Sig. < 0,001, 

yang berarti terdapat hubungan signifikan antar variabel. Analisis Anti-Image Matrices 

menunjukkan sebagian besar nilai MSA di atas 0,50, seperti ERI1 (0,734), ERI2 (0,760), ERI5 

(0,798), dan ERI6 (0,798). Namun, terdapat item ERI10 dengan nilai MSA sangat rendah (0,004), 

sehingga item tersebut dipertimbangkan untuk dieliminasi. Uji reliabilitas menghasilkan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,875, yang menandakan reliabilitas sangat tinggi. 

Selanjutnya, pada variabel job satisfaction diperoleh nilai KMO sebesar 0,737, yang juga 

termasuk kategori cukup baik. Hasil Bartlett’s Test menunjukkan nilai Approximate Chi- Square 

sebesar 93,117 dengan df = 10 dan Sig. < 0,001. Sebagian besar nilai MSA berada di atas 0,50, 

dengan nilai tertinggi pada ERI5 dan ERI6 (0,798). Namun, seperti pada variabel ERI, terdapat 

item dengan nilai MSA 0,004 yang jauh di bawah batas kelayakan sehingga sebaiknya dihapus. Uji 

reliabilitas menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,868, yang menandakan konsistensi 

internal sangat tinggi. 

Pada variabel commitment, diperoleh nilai KMO sebesar 0,736 yang menunjukkan tingkat 

kecukupan sampel memadai. Hasil Bartlett’s Test menghasilkan nilai Approximate Chi- Square 

sebesar 79,059 dengan df = 6 dan Sig. < 0,001, yang menandakan adanya hubungan signifikan antar 

variabel. Seluruh nilai MSA berada di atas 0,50, dengan rentang 0,712 hingga 0,756. Uji reliabilitas 

menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,891, yang menunjukkan reliabilitas yang sangat 

tinggi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap pada beberapa perusahaan 

manufaktur di Kabupaten Tangerang. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive 

sampling dengan kriteria karyawan yang telah bekerja minimal satu tahun, agar responden 

memahami beban kerja dan sistem imbalan di perusahaan. Jumlah responden yang berhasil 

dikumpulkan sebanyak 146 orang, yang dinilai memadai untuk analisis Structural Equation 
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Modeling – Partial Least Squares (SEM-PLS) sesuai rekomendasi (Hair, Risher, et al., 2019). 

Penelitian ini dilaksanakan pada periode Mei hingga Juli 2025 di beberapa perusahaan manufaktur 

yang bersedia menjadi lokasi pengambilan data. 

Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan SEM-PLS dengan bantuan perangkat 

lunak SmartPLS. Tahap pertama mencakup pengujian model pengukuran untuk menilai validitas 

konvergen, validitas diskriminan, serta reliabilitas konstruk. Tahap kedua adalah pengujian model 

struktural untuk menguji hubungan antar variabel, termasuk efek mediasi commitment terhadap 

pengaruh illegitimate task dan effort-reward imbalance terhadap job satisfaction. Uji signifikansi 

dilakukan dengan prosedur bootstrapping pada tingkat kepercayaan 95% (p < 0,05). Berdasarkan 

kerangka hipotesis di atas, maka model penelitian dapat digambarkan sebagai berikut : 

Gambar 1. Model Penelitian 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
Analisis Responden 

Berdasarkan pelaksanaan survei online berbentuk kuesioner dilakukan melalui Google 

Form berhasil mengumpulkan sebanyak 146 responden yang merupakan karyawan tetap pada 

perusahaan manufaktur di Kabupaten Tangerang. Pemilihan responden menggunakan teknik 

purposive sampling dengan kriteria telah bekerja minimal satu tahun dan terlibat langsung dalam 

proses produksi atau administrasi pendukung, sehingga diharapkan memiliki pemahaman yang 

memadai terkait sistem kerja, pembagian tugas, dan kebijakan perusahaan. Berdasarkan jenis 

kelamin, mayoritas responden adalah perempuan sebanyak 96 orang (65,8%), sedangkan laki-laki 

sebanyak 50 orang (34,2%). Kondisi ini menunjukkan bahwa tenaga kerja perempuan mendominasi 

sektor manufaktur yang diteliti, yang berpotensi memengaruhi persepsi terhadap beban kerja 

maupun kepuasan kerja.  

Berdasarkan kelompok usia, sebagian besar responden berada pada rentang 18–26 tahun 

sebanyak 97 orang (66,4%), diikuti kelompok usia 27–35 tahun sebanyak 43 orang (29,5%), 

kelompok usia 36–44 tahun sebanyak 4 orang (2,7%), dan usia lebih dari 45 tahun sebanyak 2 orang 

(1,4%). Distribusi ini mengindikasikan bahwa tenaga kerja perusahaan didominasi oleh generasi 

muda yang cenderung adaptif terhadap perubahan, namun memiliki ekspektasi tinggi terhadap 

imbalan, pengakuan, dan peluang karier. Berdasarkan tingkat pendidikan, responden dengan 
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pendidikan SMA/SMK berjumlah 70 orang (47,9%), pendidikan Diploma (D3) sebanyak 31 orang 

(21,2%), dan pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 45 orang (30,8%). Hal ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar tenaga kerja memiliki latar belakang pendidikan menengah, sehingga 

pengembangan keterampilan teknis dan peluang promosi menjadi strategi yang relevan untuk 

peningkatan kinerja dan kepuasan kerja. 

Pengukuran outer model 

Pengujian outer model bertujuan untuk menilai kualitas indikator yang digunakan dalam 

mengukur setiap konstruk penelitian, baik dari sisi validitas maupun reliabilitas. Terdapat tiga 

tahapan utama dalam pengujian outer model, yaitu evaluasi nilai outer loading, pengujian validitas 

konvergen dan reliabilitas, serta pemeriksaan collinearity melalui nilai Variance Inflation Factor 

(VIF). 

Tabel 1. Uji Validitas dan Reabilitas 

Variabel Indikator Outer 

loading 

Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

AVE 

 

 

 

 

 

Illegitimate 

Task 

IT1 0.816  

 

 

 

 

0.934 

 

 

 

 

 

0.944 

 

 

 

 

 

0.628 

IT2 0.776 

IT3 0.788 

IT4 0.757 

IT5 0.811 

IT6 0.766 

IT7 0.768 

IT8 0.784 

IT9 0.847 

IT10 0.806 

 

 

 

Effort Reward 

Imbalance 

ERI1 0.819  

 

 

0.895 

 

 

 

0.917 

 

 

 

0.611 

ERI2 0.709 

ERI3 0.745 

ERI4 0.803 

ERI5 0.802 

ERI6 0.759 

ERI7 0.830 

 

Job Satisfation 

JS1 0.795  

0.795 

 

0.879 

 

0.708 JS2 0.876 

JS3 0.852 

 

Commitment 

C1 0.775  

0.863 

 

0.906 

 

0.707 C2 0.853 

C3 0.890 

C4 0.841 

 

Berdasarkan hasil pengujian outer model pada Tabel 1, seluruh indikator pada variabel 

Illegitimate Task, Effort Reward Imbalance, Job Satisfaction, dan Commitment sebagai mediator 

memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator telah 

memenuhi syarat convergent validity, sehingga dapat dinyatakan valid dalam mengukur konstruk 
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yang dituju. 

Selain itu, hasil uji reliabilitas melalui nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

(CR) pada seluruh variabel menunjukkan angka di atas 0,70. Nilai Cronbach’s Alpha variabel 

Illegitimate Task sebesar 0,934, Effort Reward Imbalance sebesar 0,895, Job Satisfaction sebesar 

0,795, dan Commitment sebesar 0,863. Sementara itu, nilai Composite Reliability juga berada di 

atas 0,80, yakni 0,944 untuk Illegitimate Task, 0,917 untuk Effort Reward Imbalance, 0,879 untuk 

Job Satisfaction, dan 0,906 untuk Commitment. Dengan demikian, seluruh konstruk memiliki 

tingkat konsistensi internal yang baik. 

Pengujian validitas juga diperkuat dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) yang 

berada di atas 0,50, yaitu 0,628 untuk Illegitimate Task, 0,611 untuk Effort Reward Imbalance, 

0,708 untuk Job Satisfaction, dan 0,707 untuk Commitment. Hal ini mengindikasikan bahwa 

masing-masing konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians dari indikator-indikatornya. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator dalam penelitian ini valid dan 

reliabel, sehingga layak digunakan untuk pengujian model struktural selanjutnya. 

 

Tabel 2. R Square 

 R 

Square 

R Square Adjusted Kesimpulan 

Job Satisfaction 0.490 0.472 Moderat 

 

Nilai R-Square digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen. Berdasarkan Tabel 2, nilai R-Square untuk 

variabel Job Satisfaction adalah sebesar 0,490 dengan nilai R-Square Adjusted 0,472. Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa variabel Illegitimate Task, Effort Reward Imbalance, dan 

Commitment mampu menjelaskan variasi perubahan pada Job Satisfaction sebesar 49%, 

sedangkan sisanya sebesar 51% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam model 

penelitian ini. 

Mengacu pada kriteria dari Hair et al., (2019), nilai R-Square sebesar 0,49 berada pada 

kategori moderat, sehingga model penelitian ini memiliki daya jelas yang cukup baik dalam 

menjelaskan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Collinearity Statistics 
 VIF 

C1 1.969 

C2 2.676 

C3 2.781 

C4 2.014 

ERI10 2.384 

ERI2 2.260 

ERI3 1.802 

ERI6 1.947 

ERI7 1.972 

ERI8 2.056 

ERI9 2.133 
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ERI X C 1.000 

IT1 2.503 

IT10 2.374 

IT2 2.185 

IT3 2.422 

IT4 2.185 

IT5 2.670 

IT6 2.054 

IT7 2.143 

IT8 2.236 

IT9 3.027 

IT X C 1.000 

JS1 1.662 

JS2 2.051 

JS3 1.611 

 

Uji collinearity statistics dilakukan untuk memastikan bahwa dalam model penelitian tidak 

terjadi masalah multikolinearitas antar indikator maupun antar konstruk. Multikolinearitas dapat 

dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF), dengan kriteria bahwa nilai VIF harus berada di 

bawah 5 agar tidak terdapat gejala multikolinearitas (Hair et al., 2019). 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 3, seluruh indikator pada variabel Illegitimate Task, 

Effort Reward Imbalance, Job Satisfaction , maupun Commitment sebagai mediator memiliki nilai 

VIF yang berkisar antara 1,611 hingga 3,027. Seluruh nilai tersebut berada di bawah ambang batas 

5, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas dalam model 

penelitian ini. 

Selain itu, nilai VIF pada variabel interaksi (Illegitimate Task × Commitment dan Effort 

Reward Imbalance × Commitment) juga sebesar 1,000, yang menegaskan bahwa model moderasi 

yang digunakan tidak mengandung gejala multikolinearitas. Dengan demikian, seluruh konstruk 

dalam penelitian ini memenuhi kriteria collinearity statistics, sehingga layak untuk digunakan 

pada pengujian model struktural (inner model) berikutnya. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Model Vit 
 Saturated Model Estimated 

Model 

SRMR 0.064 0.064 

d_ULS 1.226 1.232 

d_G 0.489 0.492 

Chi- 

Square 

402.608 406.239 

NFI 0.818 0.816 

 

Uji model fit dilakukan untuk menilai sejauh mana kesesuaian model penelitian dengan 

data yang digunakan. Berdasarkan Tabel 4, nilai Standardized Root Mean Square Residual 

(SRMR) pada model saturated dan estimated sama-sama sebesar 0,064, lebih kecil dari ambang 
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batas 0,08. Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian memiliki tingkat goodness of fit yang 

memadai. 

Nilai d_ULS dan d_G pada model saturated masing-masing sebesar 1,226 dan 0,489, 

sementara pada model estimated sebesar 1,232 dan 0,492. Perbedaan yang kecil antara kedua 

model ini mengindikasikan bahwa model penelitian dapat diterima dan stabil. 

Selanjutnya, nilai Chi-Square pada model saturated adalah 402,608 dan pada model 

estimated sebesar 406,239. Meskipun nilai chi-square pada PLS-SEM tidak digunakan sebagai 

kriteria utama, namun nilai yang relatif seimbang antara saturated dan estimated menunjukkan 

konsistensi model. 

Adapun nilai Normed Fit Index (NFI) sebesar 0,818 untuk saturated model dan 0,816 untuk 

estimated model. Nilai ini berada di atas 0,80, yang berarti model penelitian dapat dikatakan 

memiliki tingkat fit yang cukup baik. 

Secara keseluruhan, hasil pengujian menunjukkan bahwa model penelitian ini telah 

memenuhi kriteria model fit, sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut pada tahap 

pengujian hipotesis. 

 

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis Model Penelitian 
Hipotesis Pernyataan Hipotesis Original 

Sampel 

T- 

Statistics 

P-Values Kesimpulan 

 

H1 

Illegitimate task 

Berpengeruh Negatif 

terhadap Job 

satisfaction 

 

-0.167 

 

2.241 

 

0.025 

 

Diterima 

 

H2 

Effort-Reward Imbalance 

memiliki dampak negatif 

pada Job satisfaction. 

 

0.140 

 

1.660 

 

0.098 

 

Ditolak 

 

 

H3 

Commitment bertindak 

sebagai mediator dalam 

hubungan antara 

Illigitimate Tasks dan 

Job satisfaction. 

 

 

-0.377 

 

 

5.507 

 

 

0.000 

 

 

Diterima 

 

 

H4 

Commitment bertindak 

sebagai mediator untuk 

memperkuat hubungan 

antara effort-reward 

imbalance dan Job 

satisfaction. 

 

 

0.387 

 

 

3.995 

 

 

0.000 

 

 

Ditolak 

 

Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui hubungan antar variabel dalam model 

penelitian. Berdasarkan hasil analisis PLS-SEM yang disajikan pada Tabel 5, diperoleh beberapa 

temuan sebagai berikut: 

Hipotesis 1 (H1): Illegitimate Task berpengaruh negatif terhadap Job Satisfaction. Hasil uji 

menunjukkan nilai original sample sebesar -0,167, dengan t-statistics 2,241 dan p-value 0,025. 

Nilai p-value lebih kecil dari 0,05 sehingga hipotesis ini diterima. Hal ini berarti semakin tinggi 

illegitimate task, maka tingkat job satisfaction karyawan akan semakin menurun. 
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Hipotesis 2 (H2): Effort-Reward Imbalance memiliki dampak negatif terhadap Job 

Satisfaction. Hasil analisis menunjukkan original sample sebesar 0,140, dengan t-statistics 1,660 

dan p-value 0,098. Karena nilai p-value lebih besar dari 0,05, maka hipotesis ini ditolak. Artinya, 

Effort-Reward Imbalance tidak terbukti berpengaruh negatif terhadap Job Satisfaction karyawan. 

Hipotesis 3 (H3): Commitment bertindak sebagai mediator dalam hubungan antara 

Illegitimate Task dan Job Satisfaction. Hasil uji menunjukkan original sample sebesar -0,377, 

dengan t-statistics 5,507 dan p-value 0,000. Nilai ini pada tingkat 0,05, sehingga hipotesis 

diterima. Dengan demikian, Commitment terbukti memediasi hubungan antara illegitimate task 

dengan Job Satisfaction. 

Hipotesis 4 (H4): Commitment bertindak sebagai mediator dalam hubungan antara Effort-

Reward Imbalance dan Job Satisfaction. Hasil pengujian memperoleh original sample 0,387, 

dengan t-statistics 3,995 dan p-value 0,000. Meskipun nilai ini signifikan, namun arah hubungan 

yang terbentuk tidak sesuai dengan hipotesis awal yang menyatakan pengaruh negatif. Oleh karena 

itu, hipotesis ini ditolak. 

Secara keseluruhan, hasil pengujian menunjukkan bahwa illegitimate task berpengaruh 

negatif signifikan terhadap job satisfaction baik secara langsung maupun melalui peran mediasi 

commitment. Namun, effort-reward imbalance tidak terbukti berpengaruh negatif terhadap job 

satisfaction, meskipun variabel ini dapat membentuk hubungan melalui commitment dengan 

arah yang berbeda dari dugaan awal. 

 

DISKUSI 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Illegitimate Task berpengaruh negatif terhadap Job 

Satisfaction. Temuan ini mendukung teori Stress-as-Offense-to-Self Ma & Xie, (2024) yang 

menyatakan bahwa Illegitimate Task dianggap sebagai bentuk pelanggaran terhadap identitas 

profesional karyawan. Kondisi ini memicu rasa frustasi, perasaan tidak dihargai, serta mengurangi 

makna pekerjaan, sehingga menurunkan Job Satisfaction. Hasil ini juga konsisten dengan 

penelitian Wang & Zong, (2023);Ouyang et al., (2022) yang menegaskan bahwa illegitimate tasks 

secara relevan meningkatkan tekanan emosional dan menurunkan Job Satisfaction. Dalam konteks 

manufaktur di Kabupaten Tangerang, beban tugas yang tidak sesuai dengan deskripsi pekerjaan 

terbukti memperburuk persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja. 

Sebaliknya, Effort-Reward Imbalance tidak terbukti berpengaruh negatif terhadap Job 

Satisfaction. Hasil ini berbeda dengan model teoritis Siegrist dan penelitian sebelumnya Ma & Xie, 

(2024); Chen et al., (2022) yang menemukan hubungan negatif. Kemungkinan besar, responden 

dalam penelitian ini masih menilai kompensasi dan imbalan yang diterima relatif wajar 

dibandingkan dengan usaha yang mereka keluarkan. Faktor usia muda dan dominasi tenaga kerja 

perempuan dalam sampel juga dapat memengaruhi hasil, di mana ekspektasi mereka lebih banyak 

terfokus pada pengalaman kerja dan stabilitas ketimbang ketidakseimbangan imbalan. Hal ini 

menunjukkan adanya perbedaan kontekstual antara sektor manufaktur di Indonesia dengan hasil 

penelitian di negara lain. 

Lebih lanjut, penelitian ini menemukan bahwa Commitment memediasi hubungan antara 

Illegitimate Task dengan Job Satisfaction. Hal ini menunjukkan bahwa Commitment emosional 

terhadap organisasi memperkuat dampak negatif illegitimate tasks, sesuai dengan temuan Ouyang 

et al., (2022);Rahman et al., (2025). Karyawan yang memiliki Commitment tinggi cenderung lebih 

peka terhadap tugas yang dianggap tidak adil atau di luar peran, sehingga ketidakpuasan kerja 

menjadi lebih besar. Dengan kata lain, Commitment afektif yang seharusnya berperan protektif 

justru memperparah persepsi negatif akibat penugasan tidak sah. 
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Sementara itu, Commitment juga terbukti berperan dalam hubungan Effort-Reward 

Imbalance dengan Job Satisfaction, namun dengan arah yang berbeda dari hipotesis awal. Hasil ini 

memperlihatkan bahwa Commitment karyawan mampu mengubah persepsi ketidakseimbangan 

imbalan menjadi bentuk penerimaan yang lebih positif, sehingga hubungan yang muncul justru 

bersifat konstruktif. Temuan ini selaras dengan penelitian Taryana et al., (2024); Li et al., (2021) 

yang menekankan bahwa Commitment afektif dapat berfungsi sebagai faktor pelindung psikologis, 

sehingga karyawan tetap merasa puas meskipun imbalan yang diterima belum sepenuhnya 

seimbang dengan usaha yang diberikan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mengonfirmasi bahwa illegitimate tasks merupakan 

prediktor yang konsisten menurunkan job satisfaction, baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui Commitment. Namun, untuk effort-reward imbalance, hasil yang tidak menunjukkan 

adanya perbedaan konteks organisasi, budaya, dan demografi responden. Temuan ini memberikan 

kontribusi penting bagi literatur perilaku organisasi dengan menunjukkan bahwa peran mediasi 

Commitment dapat bersifat ganda: memperburuk pengaruh negatif illegitimate tasks sekaligus 

mengubah pengaruh effort-reward imbalance ke arah yang lebih positif. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SEM-PLS terhadap 146 responden karyawan 

manufaktur di Kabupaten Tangerang, penelitian ini menemukan bahwa illegitimate task 

berpengaruh negatif terhadap job satisfaction. Semakin tinggi beban kerja yang dipersepsikan tidak 

sah atau tidak sesuai dengan peran formal karyawan, semakin rendah pula tingkat job satisfaction 

yang dirasakan. Sebaliknya, effort-reward imbalance tidak terbukti berpengaruh negatif terhadap 

job satisfaction, sehingga effort-reward imbalance belum dapat dipastikan menjadi faktor penentu 

job satisfaction dalam konteks penelitian ini. Selanjutnya, commitment terbukti memediasi 

hubungan antara illegitimate task dan job satisfaction. Hal ini menunjukkan bahwa commitment 

justru memperkuat dampak negatif illegitimate task terhadap job satisfaction karyawan. Selain itu, 

commitment juga berperan dalam hubungan antara effort-reward imbalance dan job satisfaction, 

meskipun arah pengaruhnya berbeda dari hipotesis awal, di mana commitment karyawan membuat 

effort- reward imbalance lebih mudah diterima sehingga tidak serta-merta menurunkan job 

satisfaction. Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa illegitimate task merupakan 

faktor konsisten yang menurunkan job satisfaction, sementara peran commitment bersifat kompleks 

karena dapat memperburuk maupun mereduksi pengaruh negatif yang ada. 

Temuan penelitian ini memberikan implikasi penting bagi manajemen perusahaan 

manufaktur di Kabupaten Tangerang. Pertama, manajemen perlu mengurangi praktik pemberian 

illegitimate task dengan memastikan pembagian tugas sesuai dengan deskripsi pekerjaan dan 

kompetensi karyawan agar tidak menimbulkan rasa tidak dihargai. Kedua, meskipun effort-reward 

imbalance tidak terbukti berpengaruh negatif secara langsung, perusahaan tetap perlu menjaga 

keadilan dalam sistem penghargaan melalui kompensasi yang layak, promosi yang transparan, serta 

pengakuan atas kontribusi karyawan. Ketiga, organisasi perlu memperkuat commitment karyawan 

secara sehat, karena tingkat komitmen yang terlalu tinggi tanpa dukungan manajerial justru dapat 

memperburuk persepsi negatif terhadap beban kerja. Hal ini dapat dilakukan melalui penciptaan 

lingkungan kerja yang positif, komunikasi yang terbuka, serta dukungan psikologis dari atasan. 

Keempat, mayoritas responden yang berasal dari kalangan muda dengan latar belakang pendidikan 

menengah hingga sarjana menunjukkan perlunya kebijakan pengembangan karier yang jelas. 

Penyediaan pelatihan, program pengembangan kompetensi, dan peluang promosi akan 

meningkatkan commitment sekaligus memperkuat job satisfaction karyawan. Dengan penerapan 
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langkah-langkah tersebut, perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja, menekan risiko stres, 

serta mempertahankan tenaga kerja yang produktif dan loyal. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat diperbaiki dalam penelitian mendatang. 

Pertama, penelitian ini hanya berfokus pada karyawan manufaktur di Kabupaten Tangerang, 

sehingga generalisasi hasil masih terbatas. Penelitian selanjutnya disarankan memperluas objek 

kajian pada sektor industri yang berbeda atau wilayah lain agar diperoleh gambaran yang lebih 

menyeluruh. Kedua, jumlah sampel sebanyak 146 responden masih relatif terbatas, sehingga 

penelitian berikutnya dapat menggunakan sampel yang lebih besar untuk meningkatkan validitas 

eksternal hasil penelitian. Ketiga, variabel dalam penelitian ini hanya mencakup illegitimate task, 

effort-reward imbalance, job satisfaction dan commitment sebagai mediator Penelitian 

mendatang dapat menambahkan variabel lain seperti work engagement, stress kerja, atau 

organizational justice untuk memperkaya model penelitian. Keempat, pendekatan yang digunakan 

masih bersifat kuantitatif, sehingga penelitian berikutnya dapat mengombinasikan dengan metode 

kualitatif, misalnya melalui wawancara mendalam, untuk memperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai pengalaman karyawan terkait beban kerja dan job satisfaction. 
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