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Abstract 

  The research is motivated by the high level of job insecurity, non-

permanent employment arrangements, and fluctuating performance 

commonly found within the informal labor sector. This study aims to 

examine the influence of task-oriented leadership, psychological 

capital, and job satisfaction on organizational commitment and its 

implications for job performance among blue-collar workers at PT 

Qingda Maspion Paper Products. A quantitative survey approach 

was employed, with the unit of analysis being individual production 

workers and the unit of observation referring to their questionnaire 

responses. Data were analyzed using Partial Least Squares–

Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The results indicate that 

task-oriented leadership, psychological capital, and job satisfaction 

have a positive effect on organizational commitment. Furthermore, 

organizational commitment significantly influences job performance 

and serves as a mediating variable in the relationship between 

antecedent variables and job performance. These findings provide 

both theoretical and practical contributions by strengthening the 

understanding of work behavior dynamics among blue-collar 

workers and offering insights for companies in designing more 

effective human resource management strategies to enhance 

workforce stability and productivity. 
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 Abstrak 

Latar belakang penelitian ini didasarkan pada fenomena 

ketidakpastian kerja, pola kontrak tidak tetap, dan fluktuasi kinerja 

yang umum terjadi pada sektor informal. Penelitian ini bertujuan 

menganalisis pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas, modal 

psikologis, dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi serta 

implikasinya terhadap kinerja kerja pekerja blue collar di PT Qingda 

Maspion Paper Products. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei, di mana unit analisisnya adalah 

individu pekerja bagian produksi dan unit observasinya merupakan 

respons kuesioner yang diberikan. Pengolahan data dilakukan 

menggunakan Partial Least Squares–Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

berorientasi tugas, modal psikologis, dan kepuasan kerja berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi. Selain itu, komitmen 

organisasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja kerja. 

Komitmen organisasi juga berperan sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara variabel antecedent dan kinerja kerja. Temuan ini 

memberikan kontribusi baik secara teoretis maupun praktis, terutama 
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dalam memahami dinamika perilaku kerja pada pekerja blue collar 

serta sebagai dasar bagi perusahaan dalam memperkuat sistem 

pengelolaan tenaga kerja untuk meningkatkan stabilitas dan 

produktivitas. 

 

PENDAHULUAN 

Kondisi hunian merupakan faktor sosial kesehatan yang penting karena karakteristik fisik 

tempat tinggal, seperti kualitas udara dalam ruangan, kelembaban dan jamur, ventilasi, serta 

akses terhadap air dan sanitasi, menentukan tingkat paparan lingkungan yang berkontribusi 

terhadap peningkatan risiko penyakit pernapasan, infeksi saluran pencernaan, dan gangguan 

kesehatan mental (Organization, 2023). Sebagaimana telah didukung oleh studi internasional 

yang menunjukkan bahwa tingginya insiden penyakit pernapasan yang berbasis lingkungan 

pada rumah tangga dengan akses air dan sanitasi yang tidak memadai (Holden et al., 2023). 

Dalam konteks nasional dan regional, beberapa laporan mengindikasikan bahwa negara-negara 

dengan pendapatan rendah dan menengah terus menghadapi tantangan kesehatan yang serius 

akibat kondisi perumahan yang buruk. Terbatasnya akses terhadap air bersih, sanitasi yang 

kurang memadai di dalam rumah, dan kualitas bangunan yang rendah seringkali menyebabkan 

kelembaban tinggi serta ventilasi yang tidak memadai, sehingga meningkatkan kemungkinan 

penyakit di lingkungan rumah tangga, sebagaimana yang dinyatakan dalam berbagai penilaian 

global (Angela et al., 2025). Dampak dari kondisi ini menjadi jelas di tingkat lokal, dimana 

studi epidemiologi menunjukkan variasi dalam kondisi perumahan seperti tipe lantai, kualitas 

dinding, akses ke air bersih, dan kebiasaan kebersihan rumah, sangat berkaitan dengan beragam 

tingkat keluhan kesehatan di rumah tangga (Rytter et al., 2020). Keluhan kesehatan yang 

mencakup seperti diare, infeksi pada kulit, dan gangguan pernapasan yang seringkali 

disebabkan oleh kondisi lingkungan tempat tinggal yang tidak memenuhi standar kesehatan 

dasar. Penelitian kuantitatif yang mengkaji hubungan antara kondisi fisik rumah dan kesehatan 

warga menunjukkan bahwa kualitas hunian yang buruk berperan dalam memperbesar 

kesenjangan kesehatan di suatu area serta antar kelompok rumah tangga yang rawan. Hasil 

penelitian ini menekankan pentingnya mengevaluasi aspek perumahan di tingkat lokal untuk 

mendukung pengembangan program kesehatan masyarakat yang lebih terarah dan efektif 

(Boch et al., 2020). 

 Meskipun berbagai studi internasional, nasional dan lokal telah membuktikan adanya 

hubungan antara situasi perumahan dan masalah kesehatan pada rumah tangga, sebagian besar 

penelitian terdahulu lebih menitikberatkan pada indikator perumahan secara umum atau 

didasarkan pada data yang terbatas dalam hal jangkauan dan waktu. Bukti empiris secara 

khusus mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi kondisi perumahan terkait dengan masalah 

kesehatan rumah tangga ditingkat provinsi, terutama di Jawa Timur dengan menggunakan data 

survei besar yang representatif masih tergolong sedikit. Selain itu pemanfaatan data dari Survei 

Sosial Ekonomi Nasional 2024 untuk mengeksplorasi hubungan antara karakteristik fisik 

kondisi perumahan, seperti sumber air minum, sanitasi serta kualitas lantai dan dinding yang 

memadai dengan keluhan kesehatan rumah tangga masih kurang mendapat perhatian dalam 

literatur. Adanya Kesenjangan bukti ini menyoroti perlunya investigasi sistematis terhadap 

penentu kondisi perumahan dalam kaitannya dengan keluhan kesehatan rumah tangga untuk 
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memberikan dasar bagi perumusan kebijakan dan intervensi kesehatan yang lebih tepat sasaran 

di Jawa Timur. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan explanatory research, 

yaitu penelitian yang bertujuan menjelaskan pengaruh antarvariabel secara kausal berdasarkan 

pengujian hipotesis. Pendekatan ini sesuai karena penelitian ingin menguji pengaruh task-

oriented leadership style dan psychological capital terhadap job satisfaction, organizational 

commitment, serta job performance pada pekerja blue collar PT Qingda Maspion Paper 

Products. 

Dalam penelitian ini, penggolongan pekerja blue collar dan white collar dilakukan 

berdasarkan fungsi kerja dan keterlibatan langsung dalam proses produksi. Kriteria 

penggolongan pekerja blue collar mengacu pada karyawan yang terlibat secara langsung dalam 

kegiatan operasional produksi, pengoperasian mesin, pemeliharaan peralatan, serta aktivitas 

pendukung proses manufaktur. 

Adapun pekerja yang dikategorikan sebagai blue collar dalam penelitian ini meliputi 

operator produksi, teknisi, helper, dan tenaga pendukung produksi lainnya yang bekerja di lini 

operasional PT Qingda Maspion Paper Products. Sementara itu, karyawan yang menjalankan 

fungsi administratif, keuangan, sumber daya manusia, serta manajerial tidak termasuk dalam 

kategori blue collar dan dikelompokkan sebagai pekerja white collar. 

Pemilihan sampel penelitian yang hanya berfokus pada pekerja blue collar dilakukan 

secara purposive dengan mempertimbangkan kesesuaian karakteristik responden dengan 

tujuan penelitian. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara task-oriented 

leadership, psychological capital, job satisfaction, organizational commitment, dan job 

performance dalam konteks pekerjaan yang bersifat operasional, rutin, dan berorientasi pada 

output produksi. 

Metode yang digunakan adalah Partial Least Squares – Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM). PLS digunakan karena mampu menganalisis hubungan kompleks antarvariabel 

laten, tidak mensyaratkan distribusi data normal, serta cocok digunakan pada jumlah sampel 

yang tidak terlalu besar. 

Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian dilaksanakan di PT Qingda Maspion Paper Products yang berlokasi di 

Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur. Pengumpulan data dilakukan pada bulan September–

Oktober 2025 melalui penyebaran kuesioner kepada pekerja blue collar di bagian produksi. 

Populasi dan Sampel 

Populasi Penelitian 

Populasi merupakan seluruh pekerja blue collar PT Qingda Maspion Paper Products yang 

berjumlah sekitar 85 pekerja, meliputi operator produksi, teknisi, helper, dan tenaga pendukung 

proses produksi. 

 

Sampel Penelitian 
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Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling, yaitu pemilihan 

responden berdasarkan kriteria tertentu. Adapun kriteria sampel adalah: 

1.  Pekerja blue collar aktif di PT Qingda Maspion Paper Products. 

2.  Memiliki masa kerja minimal 6 bulan. 

Jumlah sampel yang terkumpul sebanyak 63 responden, sesuai dengan ketentuan 

minimum PLS yang mensyaratkan minimal 10 kali jumlah indikator terbesar pada variabel 

penelitian. 

Jenis dan Sumber Data 

Data Primer 

Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert 5 poin 

(1 = Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju). 

Data Sekunder 

Data sekunder berasal dari jurnal ilmiah, buku teks, laporan perusahaan, penelitian 

terdahulu, serta dokumen lain yang relevan sebagai pendukung teori dan model penelitian. 

Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan dengan: 

1. Kuesioner – disebarkan melalui Google Form kepada pekerja blue collar. 

2. Wawancara ringan – dilakukan untuk memperjelas beberapa informasi identitas responden 

bila diperlukan. 

Instrumen penelitian disusun berdasarkan teori para peneliti sebelumnya dan disesuaikan 

dengan kondisi perusahaan. 

Variabel Penelitian 

Penelitian ini melibatkan lima variabel, yaitu: 

1. Task-Oriented Leadership Style (X1) – variabel independen 

2. Psychological Capital (X2) – variabel independen 

3. Job Satisfaction (Z) – variabel mediasi 

4. Organizational Commitment (Y1) – variabel mediasi 

5. Job Performance (Y2) – variabel dependen 

Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional digunakan untuk memastikan bahwa setiap variabel dapat diukur 

dengan indikator terstruktur. 

1. Task-Oriented Leadership Style (X1) 

Diukur melalui indikator kejelasan tugas, pembagian kerja, kontrol pekerjaan, dan 

prosedur kerja. 

2. Psychological Capital (X2) 

Diukur melalui empat dimensi: hope, optimism, resilience, dan self-efficacy. 

3. Job Satisfaction (Z) 

Indikator mencakup kepuasan terhadap pekerjaan, atasan, lingkungan kerja, dan 

hubungan dengan rekan kerja. 

4. Organizational Commitment (Y1) 

Meliputi affective commitment, continuance commitment, dan normative 

commitment. 
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5. Job Performance (Y2) 

Indikator mencakup kualitas hasil kerja, efektivitas, dan ketepatan waktu penyelesaian 

tugas 

Teknik Analisis Data 

Analisis data dilakukan dengan menggunakan SmartPLS 4 melalui dua tahap, yaitu 

evaluasi outer model dan evaluasi inner model, sesuai dengan prosedur analisis PLS. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa setiap indikator mampu menjelaskan 

konstruk laten yang diukur. Dalam penelitian ini, uji validitas menggunakan pendekatan Partial 

Least Square – Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Kriteria yang digunakan meliputi: 

Outer Loading ≥ 0.70 (indikator dianggap valid)，Average Variance Extracted (AVE) ≥ 0.50 

 

 
Gambar 1 Outer Model 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan output pada gambar model PLS di atas, hasil outer loading dapat dijelaskan 

sebagai berikut. 

 

Tabel 1. Nilai OuTer Loading dan Average Variance Extracted (AVE) 

Indikator / Variabel Outer Loading AVE 

TOL1 ←Task Oriented Leadership 0.838 0.703 

TOL2 ← Task Oriented Leadership 0.875 

TOL3 ← Task Oriented Leadership 0.832 

TOL4 ← Task Oriented Leadership 0.905 

TOL5 ← Task Oriented Leadership 0.841 
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Indikator / Variabel Outer Loading AVE 

TOL6 ← Task Oriented Leadership 0.721 

TOL7 ←Task Oriented Leadership 0.851 

PC1 ←Psychological Capital 0.725 0.584 

PC2 ←Psychological Capital 0.712 

PC4 ← Psychological Capital 0.809 

PC5 ← Psychological Capital 0.778 

PC6 ←Psychological Capital 0.74 

PC7 ←Psychological Capital 0.755 

PC8 ←Psychological Capital 0.824 

PC9 ← Psychological Capital 0.768 

PC11 ←Psychological Capital 0.219 (Tidak 

Valid) 

— 

JS1 ← Job Satisfaction 0.894 0.785 

JS3 ← Job Satisfaction 0.818 

JS4 ← Job Satisfaction 0.872 

JS5 ← Job Satisfaction 0.919 

OC2 ← Organizational Commitment 0.796 0.707 

OC3 ← Organizational Commitment 0.792 

OC4 ← Organizational Commitment 0.78 

OC5 ← Organizational Commitment 0.765 

OC6 ← Organizational Commitment 0.768 

OC7 ← Organizational Commitment 0.857 
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Indikator / Variabel Outer Loading AVE 

OC8 ← Organizational Commitment 0.854 

OC10 ← Organizational Commitment 0.847 

JP1 ← Job Performance 0.913 0.818 

JP2 ← Job Performance 0.926 

JP3 ← Job Performance 0.806 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Hasil uji Discriminant Validity menunjukkan bahwa setiap indikator dari variabel Task 

Oriented Leadership (TOL), Psychological Capital (PC), Job Satisfaction (JS), Organizational 

Commitment (OC), dan Job Performance (JP) telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Seluruh pasangan konstruk dalam model penelitian ini memiliki nilai Heterotrait-Monotrait 

Ratio (HTMT) di bawah 0,90. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator pada masing-masing 

variabel dalam penelitian ini mampu membedakan dirinya secara memadai dari konstruk 

lainnya, sehingga syarat Discriminant Validity telah terpenuhi. 

 

Tabel 2. Nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 JP JS OC PC TOL 

JP      

JS 0.421     

OC 0.399 0.708    

PC 0.849 0.448 0.381   

TOL 0.242 0.727 0.720 0.350  

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Uji Discriminant Validity dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan nilai 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) sebagai indikator utama.  

Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh pasangan konstruk yang diuji—meliputi Job 

Performance (JP), Job Satisfaction (JS), Organizational Commitment (OC), Psychological 

Capital (PC), dan Task Oriented Leadership (TOL)—menunjukkan nilai HTMT yang berada 

pada kisaran 0,242 hingga 0,849. Seluruh nilai tersebut berada di bawah batas maksimum 0,90, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat korelasi yang berlebihan antar konstruk, dan 

masing-masing variabel mampu merepresentasikan konsep teoritis yang berbeda secara jelas. 

Dengan demikian, hasil ini mengindikasikan bahwa semua konstruk dalam model 

penelitian telah memenuhi syarat Discriminant Validity. Artinya, variabel-variabel yang 

digunakan layak untuk dimasukkan ke dalam analisis lebih lanjut karena mampu membedakan 

dirinya dari konstruk lainnya secara memadai. 



Arizqi Kurnia Septin*, Oliandes Sondakh   

Pengaruh Task-Oriented Leadership, Psychological Capital, dan Job Satisfaction terhadap Organizational 

Commitment serta Dampaknya pada Job Performance Pekerja Blue Collar di PT. Qingda Maspion Paper 

Products 

1023 | Jurnal Sosial dan Teknologi 

 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konstruk dalam penelitian 

memiliki konsistensi internal yang baik sehingga indikator-indikator yang menyusunnya 

mampu memberikan hasil pengukuran yang stabil dan dapat dipercaya. Reliabilitas instrumen 

dinilai melalui dua ukuran utama, yaitu Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR). 

Suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,70 dan 

Composite Reliability ≥ 0,70, yang menunjukkan bahwa indikator-indikator memiliki korelasi 

internal yang kuat. 

 

Tabel 3. Nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability 

 Cronbach's Alpha Composite Reliability 

JP 0.865 0.914 

JS 0.899 0.930 

OC 0.924 0.938 

PC 0.901 0.918 

TOL 0.930 0.943 

Sumber Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh variabel dalam penelitian ini telah 

memenuhi standar reliabilitas. Variabel JP memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.865 dan 

Composite Reliability 0.914, menunjukkan konsistensi internal yang sangat baik. Variabel JS 

juga menunjukkan reliabilitas yang tinggi dengan nilai Cronbach’s Alpha 0.899 dan Composite 

Reliability 0.930. Selanjutnya, variabel OC memperoleh nilai Cronbach’s Alpha 0.924 dan 

Composite Reliability 0.938, yang menandakan indikator-indikatornya mampu mengukur 

konstruk secara stabil. 

Variabel PC memperoleh nilai Cronbach’s Alpha 0.901 dan Composite Reliability 

0.918, sehingga dapat dinyatakan reliabel. Terakhir, variabel TOL menunjukkan tingkat 

reliabilitas tertinggi dengan nilai Cronbach’s Alpha 0.930 dan Composite Reliability 0.943, 

yang mengindikasikan bahwa konstruk tersebut diukur dengan sangat konsisten oleh indikator-

indikatornya. 

Pengujian Inner Model 

Uji Kolinearitas 

Uji kolinearitas dilakukan untuk memastikan bahwa setiap indikator dalam konstruk 

tidak mengalami masalah multikolinearitas yang berlebihan. Multikolinearitas yang tinggi 

dapat menyebabkan ketidakstabilan estimasi model dan menyulitkan dalam 

menginterpretasikan kontribusi masing-masing indikator. Dalam analisis PLS-SEM, nilai 

kolinearitas dievaluasi menggunakan Variance Inflation Factor (VIF), di mana semakin rendah 

nilai VIF menunjukkan semakin kecil risiko kolinearitas. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh indikator pada konstruk penelitian 

menunjukkan nilai VIF yang masih berada dalam batas toleransi, yaitu berkisar antara 1.729 

hingga 4.744. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas yang mengganggu 

antara indikator-indikator tersebut. 
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Pada konstruk JP, nilai VIF indikator berkisar antara 1.944–2.771, menunjukkan 

hubungan antar-indikator yang masih wajar. Pada konstruk JS, indikator memiliki nilai VIF 

antara 1.895–4.041, di mana meskipun terdapat indikator dengan nilai mendekati 4, angka ini 

masih berada dalam batas aman dan tidak menimbulkan masalah kolinearitas serius. 

Konstruk OC menunjukkan nilai VIF antara 2.251–3.755, sedangkan konstruk PC 

memiliki rentang 1.729–4.744. Meskipun indikator PC8 memiliki nilai tertinggi (4.744), nilai 

ini tetap di bawah batas kritis 5 sehingga masih dapat diterima. Demikian pula pada konstruk 

TOL, nilai VIF berkisar 1.888–4.270, menunjukkan tidak adanya kolinearitas yang berlebihan 

antar-indikator. 

 

Tabel 4. Nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

 VIF 

JP1 2.771 

JP2 2.388 

JP3 1.944 

JS1 3.300 

JS3 1.895 

JS4 2.546 

JS5 4.041 

OC10 2.769 

OC2 2.251 

OC3 2.348 

OC4 2.301 

OC5 3.317 

OC6 2.791 

OC7 3.755 

OC8 3.562 

PC11 1.729 

PC3 1.882 

PC4 2.307 

PC5 1.982 

PC6 2.468 

PC7 2.983 

PC8 4.744 

PC9 3.618 

TOL1 2.852 

TOL2 3.229 

TOL3 2.572 

TOL4 4.270 

TOL5 2.916 

TOL6 1.888 

TOL7 3.528 

Sumber: Data diolah (2025) 
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Coefficient of Determination （R²) 

Nilai R-Square untuk konstruk JP sebesar 0.148 menunjukkan bahwa variabel-variabel 

yang memengaruhi JP hanya mampu menjelaskan 14,8% variasi konstruk tersebut. Nilai ini 

berada dalam kategori lemah, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa masih terdapat faktor 

lain di luar model ini yang turut memengaruhi JP. 

Selanjutnya, konstruk JS memiliki nilai R-Square sebesar 0.502, yang berarti variabel 

independen dalam model mampu menjelaskan 50,2% variasi konstruk JS. Nilai ini termasuk 

kategori moderat, menandakan bahwa model memiliki kemampuan penjelasan yang cukup 

baik pada konstruk ini. 

Untuk konstruk OC, nilai R-Square sebesar 0.554 juga termasuk dalam kategori 

moderat. Artinya, 55,4% perubahan pada variabel OC dapat dijelaskan oleh variabel-variabel 

yang mempengaruhi dalam model. Ini menunjukkan bahwa hubungan struktural pada konstruk 

OC mampu memberikan penjelasan yang cukup kuat. 

Sementara itu, konstruk PC memiliki nilai R-Square sebesar 0.118, yang termasuk 

kategori lemah. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas hanya mampu menjelaskan 11,8% 

dari variasi PC, sehingga masih terdapat banyak variabel lain di luar model yang berpotensi 

memengaruhi konstruk tersebut. 

Secara keseluruhan, model penelitian menunjukkan kombinasi kemampuan penjelasan 

yang moderat pada konstruk JS dan OC, serta lemah pada konstruk JP dan PC. Namun, dalam 

penelitian sosial seperti ini, nilai R-Square yang tidak terlalu tinggi adalah hal yang wajar, 

mengingat perilaku manusia dipengaruhi oleh banyak faktor eksternal yang sulit diukur secara 

langsung. 

 

Tabel 5. Nilai Coefficient of Determination（R²） 

 R Square 

JP 0.148 

JS 0.502 

OC 0.554 

PC 0.118 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Effect of Size（F²） 

Uji Effect Size (f²) digunakan untuk melihat seberapa besar pengaruh masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen dalam model struktural. Nilai f² menunjukkan 

kontribusi perubahan R² apabila suatu konstruk prediktor dimasukkan atau dihilangkan dari 

model. Menurut Hair et al. (2019), kategori nilai f² adalah sebagai berikut: 

0.02 = kecil (small effect) 

0.15 = sedang (medium effect) 

0.35 = besar (large effect) 

Berdasarkan data yang diberikan, nilai f² antar konstruk adalah sebagai berikut: 

JP → OC = 0.173 

JS → OC = 0.116 
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JS → PC = 0.085 

OC → PC = 0.026 

JS → TOL = 0.642 

OC → TOL = 0.219 

PC → TOL = 0.134 

Interpretasi : 

Pengaruh JP terhadap OC memiliki nilai f² sebesar 0.173, yang masuk kategori sedang. 

Ini berarti JP memberikan kontribusi yang cukup berarti dalam menjelaskan perubahan pada 

OC. 

Pengaruh JS terhadap OC sebesar 0.116, termasuk kategori kecil, namun masih 

menunjukkan adanya pengaruh yang relevan terhadap OC. 

Pengaruh JS terhadap PC sebesar 0.085, juga berada pada kategori kecil, menunjukkan 

bahwa JS memberikan efek yang relatif lemah terhadap PC. 

Pengaruh OC terhadap PC sebesar 0.026, termasuk kategori kecil. Ini menunjukkan 

bahwa hubungan OC → PC memiliki pengaruh kecil dalam model. 

Pengaruh JS terhadap TOL sebesar 0.642, yang merupakan kategori besar. Ini 

menunjukkan bahwa JS memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap TOL dan merupakan 

prediktor utama dalam model. 

Pengaruh OC terhadap TOL sebesar 0.219, termasuk kategori sedang, menunjukkan 

bahwa OC memiliki kontribusi signifikan dalam meningkatkan TOL. 

Pengaruh PC terhadap TOL sebesar 0.134, yang masih tergolong kecil, meskipun 

memberikan kontribusi yang nyata terhadap TOL. 

 

Tabel 6. Nilai Effect of Size（F²） 

 JP JS OC PC TOL 

JP      

JS   0.116   

OC 0.173     

PC  0.085 0.026   

TOL  0.642 0.219 0.134  

Sumber: Data diolah (2025) 

 

 Coefficient of Relevance (Q²） 

Dalam penelitian ini, perhitungan Q² dilakukan menggunakan pendekatan dasar, yaitu: 

Q² = 1 - （1-R²) 

Perhitungan dilakukan untuk seluruh konstruk endogen berdasarkan nilai R-square yang 

telah diperoleh. Nilai R-square masing-masing variabel adalah sebagai berikut: Job 

Performance (JP) sebesar 0,148; Job Satisfaction (JS) sebesar 0,502; Organizational 

Commitment (OC) sebesar 0,554; dan Psychological Capital (PC) sebesar 0,118. 
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Berdasarkan rumus tersebut, hasil Q² untuk setiap konstruk dapat dihitung sebagai 

berikut: 

 

Tabel 7. Nilai Coefficient of Relevance (Q²） 

Job Performance (JP) Q²JP = 1−(1−0.148)=0.148 

Job Satisfaction (JS) Q²JS = 1−(1−0.502)=0.502 

Organizational Commitment (OC) Q²OC = 1−(1−0.554)=0.554 

sychological Capital (PC) Q²PC = 1−(1−0.118)=0.118 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa semua nilai Q² berada di atas angka 0, 

sehingga model ini memiliki relevansi prediktif. Konstruk Job Satisfaction dan Organizational 

Commitment memiliki nilai Q² di atas 0,50, yang mengindikasikan bahwa model memiliki 

kemampuan prediksi yang moderat pada kedua variabel tersebut. Sementara itu, konstruk Job 

Performance dan Psychological Capital memiliki nilai Q² yang lebih rendah, yaitu masing-

masing 0,148 dan 0,118. Nilai tersebut termasuk kategori kecil, namun tetap menunjukkan 

bahwa model masih memiliki kemampuan prediksi, meskipun tidak sekuat pada konstruk 

lainnya. 

Secara keseluruhan, hasil Q² mengonfirmasi bahwa model struktural dalam penelitian 

ini layak dan mampu memberikan prediksi terhadap variabel endogen, khususnya pada 

Organizational Commitment dan Job Satisfaction yang memiliki tingkat prediksi paling kuat. 

Uji Hipotesis 

 

Tabel 8. Uji Hipotesis 

No Hipotesis Path Coefficient 

(β) 

p-value Keputusan Interpretasi 

Singkat 

H1 Task-Oriented 

Leadership → 

Psychological Capital 

0.344  0.017  Didukung Gaya 

kepemimpinan yang 

berorientasi pada 

tugas terbukti 

meningkatkan 

modal psikologis 

karyawan secara 

signifikan. 

H2 Task-Oriented 

Leadership → Job 

Satisfaction 

0.602  0.000  Didukung Pemimpin yang 

berorientasi pada 

tugas secara nyata 

mampu 

meningkatkan 

kepuasan kerja 

pekerja blue collar. 
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Sumber: Data diolah (2025) 

 

Task-Oriented Leadership berpengaruh signifikan terhadap Psychological Capital 

Hasil analisis menunjukkan bahwa task-oriented leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap psychological capital dengan koefisien sebesar 0.344 dan p-value 0.017. 

Nilai p yang lebih kecil dari 0.05 menunjukkan bahwa hipotesis ini diterima. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang berfokus pada kejelasan tugas, instruksi 

yang terstruktur, serta pengawasan yang konsisten mampu meningkatkan modal psikologis 

karyawan seperti efikasi diri, optimisme, dan resiliensi. Dalam konteks kerja di PT Qingda 

Maspion Paper Products, yang memiliki karakteristik pekerjaan fisik dan operasional intensif, 

kejelasan arahan dari atasan menjadi faktor penting yang membantu pekerja merasa lebih 

percaya diri dan mampu menghadapi tekanan kerja. Hal tersebut pada akhirnya memperkuat 

psychological capital pekerja blue collar di perusahaan tersebut. 

No Hipotesis Path Coefficient 

(β) 

p-value Keputusan Interpretasi 

Singkat 

H3 Task-Oriented 

Leadership → 

Organizational 

Commitment 

0.426  0.009  Didukung Gaya 

kepemimpinan 

berorientasi tugas 

memiliki pengaruh 

signifikan dalam 

meningkatkan 

komitmen 

organisasi. 

H4 Psychological Capital 

→ Job Satisfaction 

0.219  0.217  Tidak Didukung Modal psikologis 

belum mampu 

menjelaskan 

peningkatan 

kepuasan kerja 

secara signifikan 

H5 Psychological Capital 

→ Organizational 

Commitment 

0.120  0.456  Tidak Didukung Modal psikologis 

karyawan tidak 

terbukti 

meningkatkan 

komitmen 

organisasi secara 

statistik. 

H6 Job Satisfaction → 

Organizational 

Commitment 

0.322  0.061  Tidak Didukung Arah pengaruh 

positif, namun tidak 

signifikan pada 

tingkat kepercayaan 

95% (mendekati). 

H7 Organizational 

Commitment → Job 

Performance 

0.384  0.002  Didukung Komitmen 

organisasi secara 

signifikan 

meningkatkan 

kinerja kerja 

karyawan. 
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 Task-Oriented Leadership berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction 

Hipotesis kedua memperoleh dukungan kuat dengan koefisien 0.602 dan p-value 0.000, 

yang menunjukkan pengaruh sangat signifikan. Artinya, kepemimpinan yang berorientasi tugas 

secara nyata meningkatkan kepuasan kerja pekerja di PT Qingda Maspion Paper Products. 

Pekerja merasa lebih puas ketika pimpinan memberikan instruksi yang jelas, menetapkan target 

yang dapat dicapai, serta menyediakan dukungan kerja yang memadai. Pada lingkungan kerja 

pabrik yang menuntut kecepatan dan ketepatan, kejelasan tugas sangat penting untuk 

meminimalkan kebingungan, sehingga berdampak langsung pada meningkatnya kepuasan 

kerja. Hasil ini menegaskan pentingnya struktur dan kepastian dalam lingkungan kerja industri. 

Task-Oriented Leadership berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Commitment 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa task-oriented leadership berpengaruh signifikan 

terhadap organizational commitment, dengan β = 0.426 dan p-value = 0.009. Pengaruh ini 

menunjukkan bahwa ketika pimpinan mampu mengatur pekerjaan secara terstruktur, 

memberikan instruksi yang tepat, dan memastikan kelancaran operasional, pekerja cenderung 

mengembangkan loyalitas dan keterikatan terhadap organisasi. Di PT Qingda Maspion Paper 

Products, pekerja blue collar merasakan manfaat dari kepemimpinan yang jelas dan teratur, 

sehingga membentuk komitmen yang lebih kuat terhadap perusahaan. Ini membuktikan bahwa 

struktur dan arahan yang baik bukan hanya meningkatkan efisiensi kerja tetapi juga 

meningkatkan komitmen organisasi. 

Psychological Capital tidak berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction 

Hipotesis keempat tidak didukung secara statistik, dengan β = 0.219 dan p-value 0.217. 

Meskipun arah hubungan positif, hasil ini menunjukkan bahwa modal psikologis pekerja tidak 

cukup kuat untuk meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini dapat terjadi karena pekerja blue collar 

di PT Qingda Maspion Paper Products lebih dipengaruhi oleh faktor eksternal, seperti beban 

kerja fisik, sistem shift, keamanan kerja, serta hubungan dengan atasan, dibandingkan dengan 

kondisi psikologis internal mereka. Dengan demikian, meskipun pekerja memiliki optimisme 

atau resiliensi tertentu, hal itu tidak otomatis meningkatkan tingkat kepuasan kerja mereka. 

Psychological Capital tidak berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Commitmen 

Hasil pengujian H5 menunjukkan bahwa psychological capital tidak berpengaruh 

signifikan terhadap organizational commitment, dengan β = 0.120 dan p-value 0.456. Nilai ini 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak dibentuk oleh faktor psikologis internal 

karyawan, melainkan lebih dipengaruhi oleh faktor organisasi seperti gaya kepemimpinan, 

struktur kerja, hingga rasa aman dalam bekerja. Pada lingkungan industri seperti PT Qingda 

Maspion Paper Products, faktor kenyamanan kerja dan kepastian pekerjaan cenderung 

memberikan dampak lebih besar terhadap komitmen dibandingkan kondisi psikologis 

individual. 

Job Satisfaction berpengaruh tidak signifikan terhadap Organizational Commitment 

Hipotesis keenam menunjukkan hubungan positif namun tidak signifikan, dengan β = 

0.322 dan p-value 0.061. Nilai p sedikit di atas batas signifikansi (0.05), sehingga hipotesis ini 

tidak didukung. Kondisi ini menunjukkan bahwa meskipun pekerja merasa cukup puas dengan 
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pekerjaannya, tingkat kepuasan tersebut belum cukup kuat untuk membentuk komitmen 

organisasi. Pada pekerja di PT Qingda Maspion Paper Products, komitmen terhadap organisasi 

lebih banyak dipengaruhi oleh kestabilan pekerjaan, perlakuan atasan, serta kesempatan kerja 

jangka panjang dibandingkan kepuasan kerja sehari-hari. Dengan kata lain, kepuasan bukan 

penentu utama komitmen dalam konteks industri manufaktur ini. 

Organizational Commitment berpengaruh signifikan Job Performance 

Hipotesis ketujuh menunjukkan hasil signifikan dengan β = 0.384 dan p-value 0.002. 

Hal ini membuktikan bahwa organizational commitment berpengaruh positif terhadap job 

performance. Pada pekerja blue collar PT Qingda Maspion Paper Products, komitmen yang 

tinggi membuat karyawan bekerja lebih tekun, memenuhi target, dan menjaga kualitas 

produksi. Karyawan yang memiliki komitmen cenderung menunjukkan tanggung jawab yang 

lebih besar dan menghindari perilaku kontraproduktif. Temuan ini memperkuat bahwa 

komitmen organisasi merupakan faktor penting yang mendorong peningkatan kinerja di 

lingkungan pabrik. 

Analisa Model Secara Keseluruhan 

 

 
Gambar 2. Model Peniltian Hasil (Keseluruhan) 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Analisis model secara keseluruhan dilakukan untuk melihat bagaimana hubungan 

antarvariabel dalam penelitian ini bekerja secara terpadu dan apa implikasi dari pola hubungan 

tersebut terhadap perilaku kerja karyawan di PT Qingda Maspion Paper Products. Model 

penelitian yang digunakan menggambarkan hubungan antara task-oriented leadership, 

psychological capital, job satisfaction, organizational commitment, dan job performance 

sebagai satu kesatuan sistem perilaku kerja. 

Secara umum, hasil penelitian menunjukkan bahwa model memiliki beberapa hubungan 

yang signifikan dan beberapa hubungan yang tidak signifikan, yang mencerminkan dinamika 

kompleks pekerja blue collar dalam konteks industri manufaktur. Temuan paling menonjol 

dalam model adalah kuatnya pengaruh task-oriented leadership terhadap tiga variabel 

sekaligus: psychological capital, job satisfaction, dan organizational commitment. Hal ini 

terlihat dari hasil pengujian yang menunjukkan nilai koefisien yang positif dan signifikan, yaitu 
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0.344 (p = 0.017) untuk psychological capital, 0.602 (p = 0.000) untuk job satisfaction, dan 

0.426 (p = 0.009) untuk organizational commitment. Temuan ini menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan yang memberikan instruksi jelas, struktur kerja yang rapi, dan arahan yang 

tegas memiliki peran sangat penting dalam membentuk kondisi psikologis, sikap kerja, dan 

loyalitas karyawan. Dalam konteks operasional PT Qingda Maspion Paper Products yang sarat 

dengan pekerjaan fisik dan aktivitas produksi harian, kepemimpinan yang berorientasi pada 

tugas menjadi faktor fundamental yang memandu perilaku dan persepsi pekerja. 

Namun, tidak semua hubungan dalam model menunjukkan hasil signifikan. 

Psychological capital yang secara teoretis diharapkan memengaruhi job satisfaction dan 

organizational commitment ternyata tidak memberikan pengaruh yang berarti. Dengan nilai 

koefisien 0.219 (p = 0.217) terhadap job satisfaction dan 0.120 (p = 0.456) terhadap 

organizational commitment, jelas bahwa modal psikologis pekerja tidak cukup kuat untuk 

mendorong munculnya kepuasan maupun komitmen dalam konteks kerja fisik di pabrik. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa para pekerja di PT Qingda Maspion Paper Products lebih 

dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti kejelasan tugas, kondisi lingkungan kerja, hubungan 

dengan atasan, serta keamanan kerja dibandingkan aspek psikologis internal seperti optimisme, 

harapan, atau resiliensi. Dengan kata lain, faktor psikologis pribadi tidak menjadi determinan 

utama dalam membentuk sikap kerja strategis di lingkungan kerja manufaktur. 

Job satisfaction juga tidak terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap organizational 

commitment. Meskipun nilai koefisien menunjukkan arah positif sebesar 0.322, nilai p 0.061 

menunjukkan bahwa pengaruh tersebut tidak cukup kuat secara statistik. Hal ini menunjukkan 

bahwa tingkat kepuasan di tempat kerja belum cukup untuk membentuk loyalitas atau 

komitmen jangka panjang bagi pekerja blue collar. Karyawan tampaknya lebih 

mempertimbangkan stabilitas kerja, perlakuan atasan, serta konsistensi sistem operasional 

dalam menentukan sejauh mana mereka berkomitmen terhadap perusahaan. 

Di sisi lain, organizational commitment menunjukkan peran yang sangat penting dalam 

meningkatkan job performance. Dengan nilai koefisien 0.384 dan p-value 0.002, komitmen 

organisasi terbukti menjadi prediktor signifikan terhadap kinerja kerja. Pekerja yang merasa 

terikat dengan perusahaan menunjukkan kinerja yang lebih baik, lebih disiplin, lebih 

bertanggung jawab, dan lebih konsisten dalam menjalankan tugas. Dalam lingkungan produksi 

PT Qingda Maspion Paper Products, komitmen ini tampak berpengaruh pada kualitas kerja, 

produktivitas, dan stabilitas proses produksi. 

Secara keseluruhan, pola hubungan dalam model menunjukkan bahwa faktor 

organisasi—terutama kepemimpinan—memiliki pengaruh yang jauh lebih dominan 

dibandingkan faktor psikologis individu (Ahmed et al., 2024). Task-oriented leadership 

menjadi variabel inti yang membentuk sikap dan kondisi psikologis karyawan, sedangkan 

organizational commitment menjadi variabel kunci yang menerjemahkan berbagai pengaruh 

tersebut menjadi kinerja nyata di lapangan. Sementara itu, psychological capital dan job 

satisfaction tidak memainkan peran besar dalam mempengaruhi sikap strategis seperti 

komitmen organisasi. 

Model ini memberikan gambaran bahwa peningkatan efektivitas kerja di PT Qingda 

Maspion Paper Products akan lebih optimal bila diarahkan pada aspek struktural dan 
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manajerial, khususnya gaya kepemimpinan yang jelas dan konsisten serta sistem kerja yang 

mendukung pembentukan komitmen. Dengan kata lain, perusahaan lebih diuntungkan jika 

fokus pada penguatan kepemimpinan dan struktur kerja daripada mengandalkan faktor 

psikologis internal karyawan. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh task-oriented leadership, 

psychological capital, dan job satisfaction terhadap organizational commitment serta 

dampaknya terhadap job performance pada pekerja blue collar PT Qingda Maspion Paper 

Products di Kabupaten Sidoarjo. Hasil analisis PLS menunjukkan bahwa model penelitian 

memiliki pola hubungan yang kuat pada variabel yang bersumber dari faktor organisasi, 

khususnya gaya kepemimpinan, sementara faktor psikologis individu menunjukkan pengaruh 

yang lebih lemah. 

Kesimpulan utama penelitian adalah bahwa task-oriented leadership merupakan variabel 

inti yang paling dominan dalam memengaruhi psychological capital, job satisfaction, dan 

organizational commitment. Kepemimpinan yang berorientasi tugas terbukti memberikan 

dampak signifikan terhadap ketiga variabel tersebut, yang menunjukkan bahwa struktur kerja, 

kejelasan instruksi, dan arah kerja dari pimpinan sangat vital di lingkungan kerja manufaktur 

seperti PT Qingda Maspion Paper Products. 

Sebaliknya, psychological capital tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap job 

satisfaction maupun organizational commitment. Hal ini menunjukkan bahwa modal 

psikologis individu seperti optimisme, efikasi diri, dan resiliensi belum tentu dapat 

diterjemahkan menjadi kepuasan atau komitmen di lingkungan kerja fisik dan terstruktur. 

Demikian pula, job satisfaction tidak mampu meningkatkan organizational commitment secara 

signifikan, yang menandakan bahwa kepuasan kerja tidak menjadi faktor utama yang 

membentuk loyalitas pekerja dalam konteks ini. 

Penelitian juga menyimpulkan bahwa organizational commitment memiliki pengaruh 

signifikan terhadap job performance. Karyawan yang merasa terikat dengan perusahaan 

cenderung menunjukkan kinerja lebih tinggi, lebih bertanggung jawab, dan lebih stabil dalam 

menjalankan pekerjaannya. Dengan demikian, komitmen menjadi variabel kunci yang 

menerjemahkan berbagai faktor internal dan eksternal menjadi perilaku kerja produktif. 

Secara keseluruhan, model penelitian menggambarkan bahwa kinerja pekerja blue collar 

lebih dipengaruhi oleh faktor manajerial dan struktural daripada faktor psikologis individu. 

Fokus pada kepemimpinan dan sistem kerja menjadi strategi yang lebih efektif dalam 

meningkatkan sikap dan perilaku kerja di perusahaan manufaktur. 
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