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ABSTRACT

Performance is one of the keys to a company's success. Therefore, employee performance is considered a very
important factor in achieving organizational goals and maintaining the company's sustainability. Performance is
important not only for the company but also for employees, as task achievement provides personal satisfaction.
From the Focus Group Discussion (FGD), three factors were identified that influence employee performance. The
first factor is psychological capital, interest in work, and perception of managerial support for performance. This
study was conducted to explain the mediating role of work engagement in the relationship between psychological
capital, interest in work, and perception of managerial support for performance. The study was conducted at PT A,
one of the building materials distribution companies in Indonesia. The sample consisted of 151 respondents. The
data collection method used was a questionnaire, and the data obtained were analyzed using SEM. From the data
analysis results, it was found that work engagement could not mediate psychological capital and performance
(RMSEA = 0.031, P-value = 0.2188). However, work engagement was found to mediate interest with performance
(RMSEA = 0.000, P-value = 0.2188). Additionally, in this study, one of the research models was found to be unfit
(RMSEA = 0.067, P-values = 0.00035). This study is beneficial for helping practitioners in the field of human
resources in designing employee work plans within an organization. Additionally, this study can also serve as a
reference for further research related to employee performance and various aspects encompassing it.
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ABSTRAK

Kinerja adalah salah satu kunci keberhasilan perusahaan. Karena itu, kinerja karyawan dinilai sebagai faktor yang
sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi dan menjaga kelangsungan perusahaan. Selain penting bagi
perusahaan, kinerja juga sebenarnya penting bagi karyawan itu sendiri karena pencapaian tugas dapat menjadi
sumber kepuasan pribadi. Dari Focus Group Discussion (FGD), ditemukan tiga faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Faktor pertama adalah modal psikologis, minat terhadap pekerjaan dan persepsi terhadap dukungan
atasan terhadap kinerja. Penelitian ini dilakukan guna menjelaskan peran mediasi variabel keterikatan kerja pada
hubungan antara modal psikologis, minat pekerjaan, dan persepsi terhadap dukungan atasan terhadap kinerja.
Penelitian dilakukan di PT A, sebagai salah satu perusahaan distribusi bahan bangunan di Indonesia. Sampel yang
digunakan sejumlah 151 responden. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah pengisian kuesioner dan data
yang diperoleh dianalisis menggunakan SEM. Dari hasil analisis data, ditemukan bahwa keterikatan kerja tidak
dapat memediasi modal psikologis dan kinerja (RMSEA = 0.031, P-value = 0.2188). Namun, keterikatan kerja
ditemukan dapat memediasi minat dengan kinerja (RMSEA = 0.000, P-value = 0.2188). Selain itu, dalam penelitian
ini ditemukan salah satu model penelitian dinyatakan tidak fit (RMSEA = 0.067, P-values = 0.00035). Penelitian ini
bermanfaat untuk membantu para praktisi di bidang personalia atau sumber daya manusia dalam merancang rencana
kerja karyawan di sebuah organisasi. Selain itu, penelitian ini juga dapat berkontribusi sebagai acuan untuk
penelitian lebih lanjut terkait kinerja karyawan dan berbagai aspek yang meliputinya.

Kata Kunci: modal psikologi, minat pekerjaan, persepsi terhadap atasan, keterikatan kerja, kinerja

1. PENDAHULUAN

Latar Belakang

Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik (BPS), jumlah pengangguran di Indonesia
bertambah sebanyak 10.000 orang dan membuat total pengangguran di Indonesia pada Agustus
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2017 berjumlah 7.04 juta orang (Kompas, 2017). Pada kuartal dua tahun 2017, perusahaan yang
tutup di Indonesia mencapai 23% lebih banyak dibandingkan dengan tahun 2016 pada periode
bulan yang sama (CNN, 2017). Secara umum, kegagalan perusahaan dapat disebabkan oleh
berbagai faktor, misalnya ketidakefektifan manajerial, buruknya perencanaan keuangan, hingga
kebijakan publik dan faktor sosial-budaya yang bertentangan dengan kepentingan perusahaan
(Mbat & Eyo, 2013). Namun, Longenecker et al. (1999) memaparkan bahwa hal-hal yang
berhubungan dengan karyawan dan kepemimpinan merupakan faktor utama yang terkait dengan
kegagalan perusahaan dalam mencapai kinerja yang baik. Sementara itu, hal-hal yang
berhubungan dengan teknologi, keuangan, dan kebijakan publik dianggap sebagai faktor yang
kurang signifikan.

Kinerja perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja karyawan. Karena itu, kinerja karyawan
dinilai sebagai faktor yang sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi dan menjaga
kelangsungan perusahaan. Selain penting bagi perusahaan, kinerja juga sebenarnya penting bagi
karyawan itu sendiri karena pencapaian tugas dapat menjadi sumber kepuasan pribadi (Al-Omari
& Okasheh, 2017; Bevan, 2012; Muchhal, 2014; Campbell & Wiernick, 2015). Kesuksesan
sebuah perusahaan bergantung pada bagaimana perusahaan tersebut menentukan, mengukur
secara akurat, dan mengembangkan secara terus menerus kinerja individu karyawannya dan
menggunakan hal tersebut, serta menghubungkannya dengan tujuan perusahaan (Dessler, 2015;
Toppo & Prusty, 2012). Selama ini, pengukuran kehadiran, jumlah pekerjaan yang dihasilkan,
dan tolok ukur objektif lainnya sudah dianggap mewakili kinerja seseorang. Walaupun informasi
tersebut cukup berharga, penilaian tersebut dianggap belum cukup untuk menilai kinerja
seseorang secara luas. Meski efisiensi dan produktivitas kerja sangat penting, kinerja tidak hanya
dinilai dari dua indikator itu saja. Dalam melihat kinerja, pencapaian target juga dianggap
sebagai indikator dalam menilai kinerja karyawan (Koopmans et al., 2011; Campbell &
Wiernick, 2015). Pencapaian target ini dapat mewakilkan bagaimana sebuah perusahaan
menunjukkan performanya dalam dunia persaingan. Hal tersebut juga berlaku untuk PT A.
Dalam kondisi persaingan yang terjadi sekarang ini, pencapaian target PT A mengalami
penurunan yang sangat signifikan. Penurunan yang terjadi dalam beberapa bulan terakhir ini
mencapai 59.7%. Padahal, penilaian kinerja sales dan marketing pada PT A justru diukur hanya
melalui omset yang dicapainya. Turunnya angka penjualan tentu sangat berpengaruh pada
kondisi keuangan perusahaan. Jika penurunan angka penjualan ini tidak diatasi dengan cermat,
besar potensi perusahaan tenggelam dalam arus persaingan pasar. Idealnya, setiap orang dalam
organisasi harus mengambil bagian aktif dalam pemasaran dan penjualan, dengan memberikan
prioritas tinggi pada layanan dan hubungan pelanggan. Tanpa kepuasan pelanggan, keberhasilan
jangka panjang organisasi akan terancam karena pelanggan adalah hakim utama atas kegagalan
kinerja organisasi. Kurangnya kepedulian terhadap pelanggan merepresentasikan hilangnya
fokus organisasi dan menunjukkan bahwa organisasi tidak peka dengan kondisi pasar yang ada
(Longenecker et al., 1999). Dalam rangka memahami kinerja organisasi yang diukur dari angka
penjualan, penting untuk melihat kinerja karyawan secara individu. Jika karyawan di bidang
penjualan tidak dilatih dan dikembangkan dengan baik, perusahaan akan kesulitan menjual
produknya, terutama jika produk tersebut dijual di pasar persaingan yang sangat terdiferensiasi
(Mbat & Eyo, 2013).

Berdasarkan penelitian Nguyen et al. (2020), terdapat sejumlah faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan. Faktor pertama adalah motivasi, sebuah faktor yang mendorong seseorang
untuk melakukan pekerjaan tertentu. Faktor kedua adalah gaya kepemimpinan, sebuah faktor
yang berperan dalam menstimulasi karyawan dalam mencapai target. Faktor ketiga adalah
lingkungan kerja, meliputi fasilitas dan infrastruktur serta aspek sosial lain yang dapat
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mendukung karyawan dalam melakukan pekerjaan. Faktor keempat adalah budaya organisasi,
meliputi nilai-nilai yang dikembangkan oleh perusahaan untuk mendorong perilaku tertentu pada
karyawan. Faktor kelima adalah penilaian kinerja. Penilaian kerja cukup penting karena dapat
meningkatkan motivasi kerja karyawan sekaligus menjadi basis informasi untuk meningkatkan
kinerja perusahaan di masa depan, pertimbangan dalam keputusan penempatan suatu jabatan,
serta kebutuhan pelatihan, perencanaan, dan pengembangan karir karyawan. Faktor keenam
adalah kompetensi, yakni kapasitasi diri karyawan yang membuat karyawan tersebut dapat
melakukan pekerjaan yang diberikan. Faktor yang terakhir adalah kompensasi (Astuti, 2006;
Hutapea & Thoha, 2008; Nguyen et al., 2020).

Peneliti kemudian melakukan Focus Group Discussion (FGD) untuk menentukan variabel atau
faktor apa saja yang dapat mempengaruhi kinerja. Dari FGD, ditemukan tiga faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor pertama adalah modal psikologis (psychological
capital). Modal psikologis yang dimaksud adalah keyakinan karyawan terhadap kemampuannya
sendiri untuk mencapai target. Faktor kedua adalah minat terhadap pekerjaan (work preference).
Pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan keinginan dapat membuat karyawan kurang
bersemangat dalam melakukan pekerjaannya. Faktor ketiga berkaitan dengan sikap atasan
terhadap para karyawan. Persepsi terhadap dukungan atasan pada karyawan dikenal dengan
istilah perceived supervisory support. Ketiga faktor tersebut sudah pernah diteliti dalam
penelitian-penelitian sebelumnya.

Pada faktor pertama, temuan penelitian terdahulu menyatakan bahwa hubungan yang dimiliki
antara modal psikologis dan kinerja masih terbukti lemah (r = 0.33) (Luthans et al., 2007).
Dalam Modal psikologis yang diteliti tersebut terdapat empat dimensi yang memiliki hubungan
yang lemah dengan kinerja, yaitu self-efficacy (r = 0.33), optimism (r = 0.25), hope (r = 0.38), &
resilience (r = 0.17) (Durrah et al., 2016). Modal psikologis dapat dilihat sebagai sumber daya
untuk memunculkan emosi, sikap, dan perilaku yang positif, seperti salah satunya keterikatan
kerja (Simons & Buitendach, 2013). Namun, modal psikologis sudah terbukti dapat berperan
sebagai sumber daya personal dan memiliki korelasi positif terhadap motivasi seseorang. Modal
psikologis dapat membantu seseorang untuk merasa lebih mampu mengontrol lingkungan
pekerjaannya (Xanthopoulou et al., 2007). Jika seseorang merasa lebih percaya diri dan bangga
dalam melakukan pekerjaannya, serta menemukan makna pekerjaannya, maka orang tersebut
akan termotivasi dalam bekerja. Bentuk dari motivasi tersebut adalah keterikatan kerja
(Xanthopoulou et al., 2007). Oleh karena itu, hipotesis pertama (H,) dalam penelitian ini adalah
keterikatan kerja berperan sebagai mediator antara modal psikologis dan kinerja.

Pada faktor kedua, temuan penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa minat terhadap pekerjaan
memiliki hubungan yang lemah (r = 0.16) dengan kinerja (Nye et al., 2017). Minat akan
memunculkan motivasi intrinsik seseorang terhadap pekerjaannya (Amabile et al., 1994; Nye et.
al, 2012). Keterikatan kerja (work engagement) juga termasuk salah satu bentuk motivasi
(Schaufeli et al., 2002; van den Heuvel et al., 2009). Keterikatan kerja juga terbukti dapat
meningkatkan kinerja karyawan (Bakker & Demerouti, 2008). Oleh karena itu, hipotesis kedua
(H,) dari penelitian ini adalah keterikatan kerja berperan sebagai mediator antara minat dan
kinerja.
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Gambar 1
Model Penelitian Minat Terhadap Pekerjaan, Keterikatan Kerja, dan Kinerja

Pada faktor ketiga, temuan penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa hubungan antara
dukungan yang diberikan oleh atasan dengan kinerja pada dimensi in-role performance (r = 0.26)
dan pada dimensi extra-role performance (r = 0.33) tergolong lemah (Shanock & Eisenberger,
2006). Dt sisi lain, dukungan sudah dibuktikan dapat meningkatkan motivasi seseorang di dalam
JDR-model (Schaufeli & Bakker, 2004; Demerouti & Bakker, 2011). Bentuk motivasi itu sendiri
dapat berupa keterikatan kerja. Motivasi sudah diakui dari dari berbagai penelitian sebelumnya
sebagai determinan langsung yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang (Nye et al., 2012).
Oleh karena itu, hipotesis ketiga (H;) yang akan muncul adalah keterikatan kerja berperan

sebagai mediator antara persepsi dukungan atasan dengan kinerja. Berdasarkan penjelasan
tersebut, didapatkan model penelitian ketiga seperti Gambar 2.

Gambar 2
Model Penelitian Persepsi Terhadap Dukungan Atasan, Keterikatan Kerja, dan Kinerja

[ Keterikatan Kerja

Persepsi Terhadap 1 [ Kinerja J
Dukungan Atasan J =

Keterikatan kerja adalah keadaan aktif dan positif terkait pekerjaan yang ditandai dengan
semangat, dedikasi, dan penyerapan (absorption). Keterikatan kerja dinilai bermanfaat bagi
individu dan organisasi karena diharapkan mempengaruhi bagaimana individu melakukan
pekerjaan mereka. Pada penelitian terdahulu, keterikatan kerja dinilai berhubungan positif
dengan kinerja tugas, kinerja kontekstual, dan pembelajaran aktif, terutama bagi karyawan yang
memiliki kesadaran tinggi (Schaufeli et al., 2006; Demerouti & Cropanzano, 2010; Bakker et al.
2012). Adipratama (2022) juga melakukan penelitian terkait keterikatan kerja pada karyawan di
sebuah perusahaan yang bergerak di bidang olahraga. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
keterikatan kerja dapat berperan sebagai mediator dalam pengaruh antara modal psikologis dan
kinerja. Keterikatan kerja sebagai mediator juga pernah dilakukan oleh Shah et al. (2016) pada
keterkaitan antara gaya kepemimpinan dan kinerja. Gaya kepemimpinan dinilai dapat
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mengembangkan kemampuan kepemimpinan para pemimpin serta meningkatkan komitmen dan
kinerja mereka. Lebih lanjut, ketersediaan sumber daya kerja seperti dukungan dari atasan dapat
meningkatkan keterikatan kerja (Bakker & Demerouti, 2008; Shah et al., 2016).

Amabile et al. (1994) mengemukakan bahwa minat terhadap pekerjaan dapat muncul karena dua
jenis motivasi, yakni motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik merupakan
motivasi untuk terlibat dalam pekerjaan demi kepentingan pribadi. Pada konteks ini, minat
dipicu oleh perasaan bahwa pekerjaan tersebut menarik, memikat, atau dapat memuaskan diri.
Motivasi ekstrinsik merupakan motivasi untuk bekerja sebagai respons terhadap sesuatu di luar
pekerjaan itu sendiri, misalnya karena uang, pengakuan dari orang lain, rasa kompetitif, dan
perintah orang lain. Almawali et al. (2021) melakukan penelitian terkait faktor motivasi dan
kinerja dengan keterikatan karyawan sebagai mediator. Faktor motivasi yang dimaksud meliputi
kompensasi dan pelatihan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor motivasi mempunyai
hubungan positif yang signifikan dengan keterlibatan karyawan dan kinerja, dan bahwa
keterlibatan karyawan bertindak sebagai mediator parsial dalam hubungan antara faktor motivasi
dan kinerja kerja. Hasil penelitian Ratnaningtyas et al. (2021) juga menunjukkan bahwa motivasi
kerja terbukti berpengaruh pada produktivitas kerja dengan keterikatan kerja sebagai mediator.

Berdasarkan tiga hipotesis yang sudah dijelaskan sebelumnya, peneliti ingin melihat apakah
keterikatan dapat tetap menjadi mediator antara ketiga variabel bebas (modal psikologis, minat
terhadap pekerjaan, dan persepsi terhadap dukungan atasan) dengan variabel terikat. Oleh karena
itu, penulis membentuk hipotesis keempat (H,) di mana keterikatan kerja dapat berperan sebagai
mediator antara persepsi modal psikologis, minat terhadap pekerjaan, dan persepsi terhadap
dukungan atasan dengan kinerja. Model inilah yang akan digunakan sebagai model utama dalam
penelitian ini.

Gambar 3
Model Penelitian Keseluruhan

[ Modal Psikologis

[ Minat

e

Keterikatan
Kerja [ Kinerja ]

Persepsi terhadap
dukungan atasan

Berdasarkan dari pemaparan di atas, maka akan timbul pertanyaan penelitian apakah keterikatan
kerja dapat berperan sebagai mediator antara modal psikologi, minat terhadap pekerjaan, dan
persepsi terhadap dukungan atasan dengan kinerja?
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2. METODE PENELITIAN

Subjek Penelitian

Kriteria subjek penelitian ini adalah karyawan tetap di PT A dengan pendidikan terakhir minimal
SMA dan sudah bekerja minimal satu tahun. Subjek yang digunakan dalam penelitian ini hanya
dibatasi di bagian sales dan marketing yang memiliki target penjualan. Jumlah sampel pada
penelitian ini adalah 151 orang.

Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif non-eksperimental. Penelitian ini
menggunakan analisis SEM untuk membuktikan apakah keterikatan kerja dapat berperan sebagai
mediator antara modal psikologis, persepsi terhadap dukungan atasan, dan minat terhadap
pekerjaan, dengan kinerja.

Instrumen Penelitian

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Kuesioner yang digunakan
dibagi menjadi 7 bagian, yaitu: (1) informed consent yang menyatakan kesediaan subjek untuk
menjadi responden; (2) pengantar dan data diri; (3) skala pengukuran keterikatan kerja; (4) skala
pengukuran modal psikologis; (5) skala pengukuran persepsi terhadap dukungan atasan; (6) skala
pengukuran minat; (7) skala pengukuran kinerja.

Keterikatan kerja dikur menggunakan sembilan butir Uthrect Work Engagement Scale (UWES-9)
dari Schaufeli dan Bakker (2004) untuk menggambarkan tingkat keterikatan kerja karyawan.
Adapun contoh butirnya adalah “Di tempat kerja, saya merasa penuh dengan energi”. Pengisian
kuesioner ini menggunakan tujuh poin skala dari 0 = tidak pernah sampai 6 = selalu.

Modal psikologis diukur dengan menggunakan 12 butir alat ukur Psychological Capital
Questionnaire (PCQ-12) dari Luthans, Avolio, Avey, dan Norman (2007) untuk menggambarkan
tingkat modal psikologis yang dimiliki oleh seseorang, dengan nilai reliabilitas 0.90. Adapun
contoh butir yang digunakan adalah “Saya merasa percaya diri dalam mempresentasikan sesuatu
di hadapan sekelompok rekan kerja”. Pengisian kuesioner ini menggunakan lima poin skala dari
STS = sangat tidak setuju sampai dengan SS = sangat setuju.

Persepsi terhadap dukungan atasan diukur dengan menggunakan dari 16 butir dari alat ukur
Perceived Supervisory Support (PSS) dari Eisenberger, Huntington, Hutchison, dan Sowa (1986)
untuk menggambarkan tingkat dukungan atasan yang diberikan oleh atasan kepada bawahan.
Variabel ini memiliki sembilan butir positif dan tujuh butir negatif dengan koefisien alpha
cronbach (a) sebesar 0.93. Salah satu contoh butir yang ada dalam kuesioner ini adalah “atasan
saya bersedia membantu ketika saya mempunyai masalah”. Pengisian kuesioner ini
menggunakan lima poin skala alternatif jawaban mulai dari 1 = tidak setuju sampai dengan 5 =
sangat setuju”.

Minat diukur dengan menggunakan adaptasi dari alat ukur Work Preference Inventory dari
Amabile et al. (1994). Alat ukur ini terdiri dari 10 butir yang menggambarkan tingkat minat
seseorang terhadap pekerjaannya dengan nilai reliabilitas 0.77. Salah satu contoh itemnya adalah
“sebagai seorang sales, yang paling penting untuk saya adalah menikmati apa yang saya
lakukan”. Pengisian kuesioner ini menggunakan lima poin skala likert mulai dari 1 = tidak sesuai
sampai dengan 5 = sangat sesuai.
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Keterikatan kerja diukur dengan menggunakan kuesioner Uthrect Work Engagement Scale
(UWES-9) dari Schaufeli dan Bakker (2004). Kuesioner diisi menggunakan skala Likert yang
terdiri dari tujuh pilihan jawaban yaitu 0 = tidak pernah sampai 6 = selalu. Kuesioner ini terdiri
dari sembilan butir positif. Melalui hasil uji reliabilitas, diketahui bahwa keterikatan kerja
memiliki koefisien alpha cronbach (o) secara keseluruhan sebesar 0.93. Keterikatan kerja
memiliki tiga dimensi, yaitu vigor (o = 0.82), dedication (a. = 0.89), dan absorption (o = 0.79).

Kinerja diukur menggunakan 47 butir dari Individual Work Performance (Koopmans, 2014)
untuk menggambarkan kinerja pribadi karyawan selama satu tahun belakangan ini dengan
koefisien alpha cronbach sebesar 0.95, di mana masing-masing dimensi ini memiliki koefisien
alpha cronbach sebesar 0.89, 0.93, 0.92, & 0.95. Adapun contoh itemnya adalah “Secara umum,
kualitas kinerja saya tahun ini”. dan “Saya dapat menetapkan prioritas dalam pekerjaan saya”.
Pengisian kuesioner ini menggunakan lima poin skala Likert dari nilai 1 = tidak baik / tidak
pernah sampai 5 = sangat baik/selalu.

Teknik Pengolahan Data

Pengolahan data ini dilakukan dengan program LISREL dan SPSS. Pada awalnya, peneliti
melakukan input hasil penyebaran kuesioner dalam program SPSS agar dapat diolah dalam
program LISREL. Setelah itu, melakukan uji measurement model terlebih dahulu dengan
menggunakan teknik confirmatory factor analysis (CFA) pada masing-masing dimensi dan
variabel. Setelah didapatkan hasil dari analisis item tersebut, peneliti membuang seluruh item
yang tidak valid. Item yang valid akan diolah menjadi data composite untuk digunakan dalam
pengolahan data dengan metode SEM. Setelah itu, peneliti melakukan uji struktural model
dengan teknik SEM di dalam program LISREL berdasarkan item-item yang sudah diubah
menjadi data composite menggunakan metode ekstraksi faktor analisis maximum likelihood dan
metode rotasi faktor analisis varimax dengan iterasi sebanyak 25.

Peneliti mulai melakukan uji struktural dari model penelitian modal psikologis, keterikatan kerja,
dan kinerja terlebih dahulu. Setelah itu, peneliti melakukan uji struktural model penelitian kedua
yaitu model penelitian minat terhadap pekerjaan, keterikatan kerja, dan kinerja. Kemudian,
peneliti melakukan wuji struktural model penelitian persepsi terhadap dukungan atasan,
keterikatan kerja, dan kinerja. Setelah melakukan uji ketiga model tersebut, maka dilakukan uji
model keempat di mana model tersebut adalah model secara keseluruhan. Berikutnya,
melakukan seluruh pengujian model, peneliti baru dapat menarik kesimpulan mengenai hasil
pengolahan data dan menjawab hipotesis penelitian yang ada.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Measurement Model

Berdasarkan hasil pengujian measurement model untuk seluruh butir dalam variabel modal
psikologis (psychological capital) dapat disimpulkan bahwa item tersebut memiliki internal
konsistensi yang baik yaitu > 0.5 (Hair et al., 2010).

Hasil pengujian measurement model untuk butir dalam variabel persepsi terhadap dukungan
atasan memiliki tujuh item yang gugur sehingga total butir yang digunakan dalam pengolahan
data dalam penelitian ini menjadi sembilan butir.

Hasil pengujian measurement model untuk butir dalam variabel minat terhadap pekerjaan

terdapat dua item yang tidak valid sehingga total butir yang diolah dalam penelitian ini hanya
menggunakan delapan butir.
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Sedangkan untuk seluruh butir pada variabel keterikatan kerja terlihat valid berdasarkan hasil
perhitungan CFA yang sudah dilakukan untuk ketiga dimensi yang terdapat dalam variabel
tersebut.

Pada variabel kinerja, ada lima butir yang dinyatakan tidak valid untuk dimensi fask
performance, dan delapan butir yang dinyatakan tidak valid untuk dimensi contextual
performance. Dalam dimensi adaptive performance, terdapat satu butir yang dinyatakan tidak
valid. Pada dimensi counterproductive work behavior, seluruh butir dinyatakan valid. Secara
keseluruhan, item yang digunakan dalam pengolahan data penelitian ini hanya berjumlah 33
butir.

Uji Structural Model

Analisis hipotesis 1 (H;) penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pengujian struktural
dengan menggunakan program pengolahan LISREL. Berdasarkan hasil uji peran tersebut
ditemukan bahwa model analisis tambahan yang diuji terbukti memiliki nilai RMSEA < 0.05
(RMSEA = 0.031) dan P-value > 0.05 (P-value = 0.255), sehingga dapat dikatakan model ini
tergolong close fit (Browne & Cudeck, 1992). Berdasarkan hasil pengolahan data tersebut, modal
psikologis memiliki peran yang signifikan terhadap keterikatan kerja dengan nilai # > 1.96 (¢ =
8.11). Modal psikologis juga terbukti memiliki peran yang signifikan terhadap kinerja secara
langsung dengan nilai ¢ > 1.96 (¢ =5.73). Namun, modal psikologis terlihat tidak memiliki peran
yang signifikan terhadap kinerja jika melalui mediator keterikatan kerja ¢ < 1.96 (¢ = -2.06).
modal psikologis berperan secara langsung (direct) terhadap kinerja sebesar 5.73. Modal
psikologis berperan secara tidak langsung (indirect) terhadap kinerja sebesar -16.71. Sehingga
keterikatan kerja memiliki total peran sebagai mediator terhadap modal psikologis terhadap
kinerja sebesar -10.89. Artinya, modal psikologi memiliki peran langsung yang lebih besar
terhadap kinerja dibandingkan dengan peran tidak langsung melalui variabel keterikatan kerja
terhadap kinerja. Kesimpulannya, keterikatan kerja tidak dapat berperan sebagai mediator antara
modal psikologis terhadap kinerja.

Analisis hipotesis 2 (H,) penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pengujian struktural
dengan menggunakan program pengolahan statistik LISREL. Berdasarkan hasil uji peran
tersebut ditemukan bahwa model analisis tambahan yang diuji terbukti memiliki nilai RMSEA <
0.05 (RMSEA = 0.000) dan P-values > 0,05 (P-value = 0.2188). Selain itu, model ini memiliki
nilai chi-square > 0.5 (Chi-square = 26.80). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model ini
tergolong close fit (Browne & Cudeck, 1992), artinya data yang didapatkan oleh peneliti
mendukung model yang dibentuk dalam analisis tambahan ini. Minat memiliki peran yang
signifikan terhadap kinerja secara langsung dengan nilai t-values sebesar 4.32 (t-values > 1.96).
Dari hasil analisis tersebut juga didapatkan bahwa minat terhadap pekerjaan berperan secara
langsung (direct) terhadap kinerja sebesar 4.32. Minat terhadap pekerjaan berperan secara tidak
langsung (indirect) terhadap kinerja melalui keterikatan kerja sebesar 15.25. Artinya, keterikatan
kerja memiliki peran sebagai mediator sebesar 19.57 antara modal psikologis dengan kinerja.
Kesimpulannya, keterikatan kerja dapat berperan sebagai mediator antara minat terhadap
pekerjaan dengan kinerja.

Analisis hipotesis 3 (H;) penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pengujian struktural
dengan menggunakan program pengolahan statistic LISREL. Berdasarkan hasil uji peran
tersebut ditemukan bahwa model analisis tambahan yang diuji terbukti nilai RMSEA > 0.05
(RMSEA = 0.067) dan nilai P-values < 0.05 (P-values = 0.00035). Walaupun berdasarkan
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RMSEA model ini masuk dalam kategori good fit (Browne & Cudeck, 1992), model ini masih
tergolong tidak fit karena memiliki nilai p-value yang di bawah 0.05. Artinya, data yang
didapatkan oleh peneliti tidak mendukung model yang dibentuk dalam analisis hipotesis 3 ini.

Analisis hipotesis 4 (H,) penelitian ini ditemukan bahwa model penelitian secara keseluruhan
yang diuji memiliki nilai RMSEA > 0.05 (RMSEA = 0.054) dengan P-value < 0.05 (P-value =
0.00006) sehingga dapat dikatakan model ini tergolong poor fit (Browne & Cudeck, 1992).
Walaupun berdasarkan RMSEA, model ini masuk dalam kategori good fit (Browne & Cudeck,
1992), model ini masih tergolong tidak fit karena memiliki nilai P-value yang di bawah 0.05.
Artinya, data yang didapatkan oleh peneliti tidak mendukung model yang dibentuk.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan analisis hipotesis 1 (H,), dapat dikatakan bahwa keterikatan kerja tidak dapat
menjadi mediator antara modal psikologis dan kinerja. Penelitian ini bertentangan dengan asumsi
yang dikemukakan oleh Xanthoupoulou et al. (2007) yang mengatakan bahwa karyawan yang
percaya diri dan bangga dengan pekerjaannya akan menemukan arti dari pekerjaannya dan
mendorong seseorang untuk tetap terikat dengan pekerjaannya. Menurut Durrah et al. (2016),
karyawan yang memiliki modal psikologis yang tinggi akan menunjukkan kinerja yang baik
secara efisien, bagaimanapun kondisinya. Berdasarkan teori optimisme (Scheier et al., 2001), hal
ini dapat dikarenakan seseorang yang optimis akan memiliki ekspektasi hasil pekerjaan yang
positif, walaupun berada dalam situasi yang sulit. Kepercayaan ini secara otomatis akan
menghasilkan perasaan yang positif, termasuk di dalamnya adalah motivasi. Oleh karena itu, dari
hasil penelitian ini ditemukan bahwa tidak diperlukan lagi untuk mengukur motivasi sebagai
sebuah variabel terpisah berupa keterikatan kerja, sehingga keterikatan kerja terbukti tidak dapat
berperan sebagai sebuah mediator antara modal psikologis dengan kinerja.

Berdasarkan analisis hipotesis 2 (H,), keterikatan kerja ditemukan memiliki peran sebagai
mediator parsial antara minat dan kinerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang sudah
dilakukan sebelumnya oleh Nye et al. (2012) yang menemukan bahwa minat dapat
mempengaruhi seseorang untuk menentukan pilihan atau motivasi perilakunya untuk tetap
bertahan untuk mencapai apa yang diinginkan oleh orang tersebut. Harackiewicz dan Knogler
(2017) juga mengatakan bahwa jika seseorang memiliki minat terhadap suatu bidang tertentu,
biasanya orang tersebut akan memunculkan keterikatan dalam jangka panjang yang bersifat
positif terhadap apa yang diminatinya.

Berdasarkan analisis hipotesis 3 (H;), model peran persepsi terhadap dukungan atasan terhadap
kinerja dengan keterikatan kerja dikatakan tidak fit. Artinya, data yang didapatkan oleh peneliti,
tidak mendukung model tersebut. Dengan didapatkannya data penelitian yang tidak mendukung
model tersebut, maka diperlukan adanya modifikasi model terhadap model yang diuji dan
melakukan perbandingan model (Hair et al., 2010). Menurut Ryan & Deci (2000), motivasi
dibagi menjadi 2, yaitu motivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik. Dalam penelitian ini,
dukungan atasan dapat dikatakan sebagai motivasi ekstrinsik karena hal tersebut berasal bukan
dari dalam diri karyawan tersebut, sedangkan keterikatan kerja merupakan salah satu bentuk
motivasi positif yang berasal dari dalam diri seseorang di mana orang tersebut akan merasakan
bersemangat, berdedikasi, dan terbenam dalam pekerjaannya (Schaufeli & Bakker, 2004).
Berdasarkan teori organismic integration theory (OIT) yang dikemukakan oleh Deci dan Ryan
(1985), motivasi ekstrinsik dapat berubah menjadi motivasi intrinsik apabila terjadi internalisasi
dan integrasi dalam diri seseorang terhadap motivasi ekstrinsik tersebut. Proses internalisasi dan
integrasi tersebut dapat terjadi tergantung pada pandangan seseorang mengenai motivasi
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eksternal tersebut. Motivasi ekstrinsik tersebut dapat membantu meningkatkan atau menghambat
motivasi internal seseorang. Dalam penelitian ini, dapat dikatakan bahwa persepsi terhadap
dukungan atasan yang merupakan motivasi ekstrinsik dapat membantu meningkatkan atau
menghambat keterikatan kerja yang merupakan motivasi internal seseorang.

Berdasarkan analisis hipotesis 4 (H,), model keseluruhan yang dibentuk dalam penelitian ini
ditemukan tidak fit. Artinya, data yang diterima dari responden tidak mendukung model yang
dibentuk dalam penelitian ini. Bisa saja hal ini disebabkan karena karakteristik dari responden
yang diambil hanya terbatas dari sales. Secara empiris, sales memiliki karakteristik yang selalu
dihadapkan dengan kondisi atau situasi yang cenderung dinamis. Sales juga harus memiliki daya
juang dan tetap optimis untuk menghadapi masalah-masalah yang terjadi di lapangan. Selain itu,
sales juga dituntut untuk dapat tampak percaya diri di depan pelanggannya untuk menunjukkan
performa yang baik dalam menjual barang atau jasanya agar pelanggan tersebut percaya kepada
sales dan mau membeli barang atau jasa yang dijualnya. Modal psikologis yang terdiri dari rasa
percaya diri, optimisme, daya lenting, dan harapan menjadi sangat penting dan memiliki peran
secara langsung yang sangat besar terhadap kinerja sales, sehingga model secara keseluruhan
menjadi tidak fit.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterikatan kerja tidak dapat memediasi peran modal
psikologis terhadap kinerja. Karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan
variabel lain yang masih jarang diteliti namun masih berhubungan dengan personal resources
seperti variabel self-esteem berbasis organisasi. Penelitian selanjutnya juga dapat mengganti
mediator dengan variabel lain. Model peran persepsi terhadap dukungan atasan terhadap kinerja
dengan keterikatan kerja sebagai mediator dinyatakan tidak fiz. Oleh karena itu, penelitian
selanjutnya disarankan untuk melakukan modifikasi model seperti menggunakan dukungan
atasan sebagai moderator antara minat terhadap pekerjaan dengan keterikatan kerja. Penelitian
ini juga berfokus pada karyawan di bagian sales dan marketing sehingga bisa saja tidak
merepresentasikan karakteristik karyawan secara umum. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat
meneliti departemen lain yang memiliki karakteristik berbeda dengan karyawan di bagian sales
dan marketing guna memperkaya informasi terkait psikologi industri dan organisasi.
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