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Uraian Umum 

 
1. Judul Penelitian : Examining the nomological validity of work engagement 

drivers: a study on the relevance of covid-19 key factors in the post-pandemic era 

2. Subyek penelitian     : BUMN 

3. Masa Pelaksanaan  : 1tahun 

4. Usulan Biaya  : Rp. 0 

5. Permasalahan  :  Dalam menjalankan tugasnya sebagai pelayan public yang 

bekerja di BUMN, pemberian pelayanan yang baik untuk memenuhi kebutuhan 

public harus didukung faktor-faktor organisasional ataupun faktor kepribadian dari 

pegawai. Salah satu atribut yang telah banyak diteliti oleh ilmuwan di seluruh dunia 

yang merupakan predictor akan hasil positif adalah keterikatan kerja. Munculnya 

covid-19 memunculkan pertanyaan apakah predictor yang dapat memunculkan 

keterikatan kerja sebagai mediator dari hasil positif masih relevan jika dibandingkan 

masa post covid. Untuk itu, penelitian ini bertujuan untuk menemukan faktor apa saja 

yang merupakan prediktor dari keterikatan kerja dengan melakukan pengujian faktor 

prediktor keterikatan kerja terhadap hasil positif. 

6. Kontribusi mendasar  : Temuan akan faktor baru yang menjadi prediktor 

keterikatan kerja akan menjadi masukan bagi pemerintah untuk dapat melahirkan 

kebijakan inovatif sehingga pada akhirnya pemangku kebijakan dapat melakukan 

intervensi terhadap pegawainya sehingga dapat pelakukan pelayanan publik secara 

optimal 

7. Rencana luaran  : Publikasi dijurnal nasional bereputasi (sinta 2) dan 

HKI.  
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RINGKASAN 

Keterikatan kerja (work engagement) telah menjadi faktor kritis dalam menjaga kinerja 

organisasi, terutama dalam konteks tantangan global yang belum pernah terjadi sebelumnya 

seperti pandemi COVID-19. Penelitian ini menyelidiki faktor-faktor utama keterikatan kerja 

selama masa pandemi dan relevansinya di era pasca-pandemi. Menggunakan desain 

penelitian cross-sectional, model struktural dikembangkan berdasarkan Model Tuntutan-

Penawaran Kerja (Job Demands-Resources/JD-R), dengan menambahkan kepuasan kerja 

sebagai variabel moderasi antara faktor organisasi-personal dan keterikatan kerja. Data 

dikumpulkan dari 1.484 pegawai sektor publik di Indonesia dan dianalisis menggunakan 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil menunjukkan bahwa 

faktor organisasi-personal secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja dan keterikatan 

kerja. Kepuasan kerja juga memoderasi hubungan antara kedua faktor tersebut dengan 

keterikatan kerja, meningkatkan dampaknya. Temuan ini menyoroti pentingnya 

mendahulukan dukungan kesehatan, pengembangan keterampilan, dan keseimbangan kerja-

hidup untuk meningkatkan motivasi dan keterikatan karyawan. Penelitian ini memberikan 

kontribusi dalam memahami dinamika evolusi keterikatan kerja di tengah krisis global serta 

memberikan wawasan praktis bagi praktik manajemen sumber daya manusia. Studi ini 

menegaskan perlunya strategi adaptif untuk menjaga kesejahteraan dan produktivitas 

karyawan dalam lingkungan kerja yang berubah. 

Kata Kunci : keterikatan kerja, work engagement, kepuasan kerja, job satisfaction, COVID-

19, validitas nomologi, BUMN  
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BAB I PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sejak awal pandemi COVID-19 pada tahun 2019, banyak akademisi mulai meninjau ulang 

faktor-faktor utama yang memengaruhi keterikatan kerja. Selama masa pandemi, beberapa 

studi mengidentifikasi elemen-elemen baru yang menjadi kunci dalam menjaga keterikatan 

kerja; namun, masih harus ditentukan apakah aspek-aspek ini tetap relevan ketika pandemi 

berakhir. Tujuan artikel ini adalah untuk mengeksplorasi penerapan hasil tentang faktor-

faktor pembentuk keterikatan kerja selama masa pandemi ke situasi pasca-COVID-19. 

Akademisi dari seluruh dunia sedang menyelidiki dampak pandemi COVID-19 terhadap 

dunia industri modern. Menurut survei Tower Watson (Wilis dalam Key, 2021), yang 

mengungkapkan bahwa karyawan khawatir tentang kesehatan, keselamatan, dan keamanan 

pekerjaan, perusahaan prihatin atas menurunnya semangat karyawan. Dalam hal kesehatan 

mental, Ginger (dalam Key, 2021) menemukan bahwa 63% tenaga kerja merasa kehilangan 

setidaknya satu jam produktivitas per hari karena stres, sementara 3% atau lebih melaporkan 

kehilangan dua jam per hari. 

Carnevale dan Hatak (2020) menyatakan bahwa telah terjadi perubahan drastis dalam dunia 

kerja dan lingkungan sosial, seperti penerapan kebijakan bisnis baru terkait pandemi dan 

prosedur pembatasan kontak. Akibatnya, karyawan sulit memisahkan hidup pribadi dan 

pekerjaan, serta masalah psikososial lain yang diakibatkan isolasi (ILO, 2020). Hal ini sesuai 

dengan hasil penelitian Fitriani (2020) terhadap 42.837 pegawai sektor publik tentang 

keterikatan karyawan, bahwa salah satu penyebab stres terbesar adalah ketidakmampuan 

untuk memisahkan kehidupan kerja dan rumah. Sebelum kebijakan WFH pemerintah, orang-

orang bebas dari pekerjaan saat pulang ke rumah pukul 16:00. Setelah pekerjaan bisa 

dilakukan di rumah, tidak ada batasan jelas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Mereka 

harus siap menghadiri rapat kapan saja, baik di malam hari, hari libur, maupun saat cuti. Efek 

lain dari COVID-19 adalah kecemasan tertular dan menularkan virus kepada keluarga. 

Chawla (2020) menemukan bahwa pekerja penting mengalami peningkatan stres karena 

beban kerja yang tinggi, jam kerja yang panjang, waktu istirahat yang pendek, serta 
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kekhawatiran tambahan akan tertular virus dan menularkannya kepada keluarga. Semua ini 

adalah isu yang memengaruhi kesehatan mental karyawan (Guest, 2017). 

Pemutusan hubungan kerja (PHK) massal dan pemotongan gaji semakin memperburuk 

kondisi mental karyawan, dengan responden menyatakan perasaan tidak pasti akan pekerjaan 

mereka, yang berdampak pada kesehatan mental mereka (Carnevale & Hatak, 2020). 

Berdasarkan temuan studi-studi ini, COVID-19 telah menciptakan kebutuhan mendesak bagi 

perusahaan untuk menyesuaikan diri dengan situasi yang berubah (Bednall et al., 2021). 

Perusahaan harus siap beradaptasi dengan regulasi kesehatan baru dan mengadopsi cara-cara 

untuk menjaga kesehatan emosional dan fisik karyawan mereka di tengah isu COVID-19 

(Sasaki et al., 2020). Menurut Taylor (2014), sumber daya manusia sangat penting dalam tata 

kelola organisasi yang sukses dan efisien. Sebelum dan setelah Pandemi COVID-19, sumber 

daya manusia sebuah organisasi merupakan kunci kesuksesannya. Namun, Duran dan 

Sánchez (2021) menyatakan bahwa manajemen SDM (HR) jauh lebih sulit daripada sebelum 

masa pandemi. Selain itu, studi terbaru oleh Kumar (2021) menunjukkan bahwa karena 

kerugian perusahaan, banyak organisasi mulai mengabaikan kebutuhan psikologis 

karyawannya. Keterikatan kerja harus tetap menjadi fokus utama organisasi terlepas dari 

lingkungan kerja. 

Cartwright dan Cooper (dalam Cartwright et al., 2006) mencatat bahwa agar perusahaan 

dapat mencapai kesuksesan, upaya yang tepat harus dilakukan untuk mempertahankan 

sumber daya manusia. Keterikatan kerja adalah salah satu sikap kerja yang paling 

berkontribusi dalam memprediksi kinerja organisasi (Dalal et al., 2012). Antoni et al. (2017) 

menyimpulkan serupa, yaitu bahwa kepuasan karyawan adalah indikator naiknya kinerja 

organisasi, dan bahwa kepuasan karyawan memengaruhi motivasi dan produktivitas 

karyawan. Tingkat kepuasan karyawan dibuktikan dengan fakta bahwa karyawan berusaha 

melakukan tugasnya dengan benar dan teratur, bekerja keras, dan bertujuan untuk tetap 

bersama perusahaan dalam jangka panjang, yang berdampak meningkatkan pendapatan 

perusahaan (Fritzche & Parrish, 2005). 

Seorang pemimpin perusahaan harus menciptakan lingkungan yang mendorong orang-orang 

antusias terhadap pekerjaan mereka demi keuntungan bersama organisasi dan karyawan 

(Baumruk, 2006). Sejalan dengan itu, Macey dan Schneider (2008) menekankan bahwa 
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keterikatan kerja meningkatkan loyalitas karyawan, sehingga mengurangi keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan secara sukarela. Berdasarkan temuan Kular et al. (2008), tingkat 

keyakinan perusahaan terhadap tingkat keterikatan kerja yang tinggi berkorelasi secara 

signifikan dengan tingkat kinerja perusahaan yang positif. Hubungan antara keterikatan kerja 

dan kesuksesan organisasi akan menjadi yang terkuat dan paling menguntungkan jika 

organisasi memperhatikan perbedaan individu karyawan dan faktor-faktor yang 

berkontribusi pada keterikatan kerja (Castellano, 2009). Menurut Bano et al. (2015), untuk 

memastikan proses retensi bakat terbaik, manfaat tambahan dari penerapan manajemen 

talenta adalah peningkatan keterikatan karyawan. Markos dan Sridevi (2010) menyatakan 

bahwa keterikatan kerja adalah kunci untuk meningkatkan kinerja organisasi, dan pencapaian 

keterikatan adalah proses dua arah yang melibatkan karyawan dan perusahaan. Sahoo dan 

Sahu (2009) menekankan pentingnya keterikatan kerja dalam menciptakan organisasi dengan 

tingkat keterikatan kerja yang tinggi. 

Robertson et al. (2010) menemukan bahwa kombinasi keterikatan kerja dan kesejahteraan 

psikologis secara akurat memprediksi produktivitas organisasi. Ini sejalan dengan studi 

terbaru tentang faktor-faktor kunci kesuksesan organisasi selama Pandemi COVID-19. 

Menurut Nembhard et al. (2020), riset manajemen tentang pengelolaan krisis dalam periode 

pandemi saat ini memberikan wawasan bagi perusahaan untuk memprioritaskan SDM, 

membangun kerja tim dan komunikasi, serta menerapkan inisiatif kepemimpinan. Selain itu, 

selama Pandemi COVID-19, perusahaan harus fokus pada penyediaan sesi pelatihan, insentif 

untuk memotivasi karyawan, membantu SDM mengatasi rasa takut akan ketidakpastian, dan 

membangun infrastruktur untuk kerja jarak jauh (Ahmed et al., 2020). Semua faktor tersebut 

adalah elemen-elemen relevan dengan pandemi yang dapat meningkatkan keterikatan kerja 

(Duran & Sánchez, 2021). 

Schaufeli dan Bakker (2010) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai keadaan mental yang 

bahagia, terpenuhi, dan terkait dengan pekerjaan, dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan 

apresiasi. Gangguan mental ini memengaruhi bidang kognitif dan afektif. Keterikatan kerja 

sebanding dengan tuntutan pekerjaan. Semakin besar beban kerja, semakin lelah karyawan. 

Kelelahan memengaruhi rendahnya antusiasme, dedikasi, dan apresiasi, yang pada gilirannya 

memengaruhi rendahnya keterikatan kerja (Broeck et al., 2008). Keterikatan kerja ditentukan 
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oleh dukungan organisasi dan karakteristik pekerjaan (Saks, 2006), serta pengembangan 

karyawan, berbagai faktor individual, dan dukungan rekan kerja (Andrew & Sofian, 2012), 

sedangkan keterikatan organisasi ditentukan oleh dukungan organisasi dan keadilan 

prosedural (Saks, 2006), serta berbagai faktor individual dan dukungan rekan kerja (Andrew 

& Sofian, 2012). 

Britt et al. (2007) mendefinisikan keterikatan sebagai rasa tanggung jawab dan kepedulian 

individu terhadap kinerja kerja. Tanggung jawab ini tercermin dalam tindakan dan dedikasi 

untuk mencari solusi terhadap masalah-masalah pekerjaan. Oleh karena itu, keterikatan 

tercermin dalam rasa tanggung jawab dan dedikasi seseorang terhadap pekerjaannya, serta 

bagaimana hasil pekerjaannya memengaruhi dirinya. Menurut Kahn (1990), definisi lain dari 

keterikatan adalah ekspresi seseorang terhadap perilaku tugasnya, yang menghubungkan 

pekerjaannya dengan kehidupan pribadinya (fisik, kognitif, dan emosional) dan fungsi diri 

secara keseluruhan. Elemen fisik, kognitif, dan emosional memberikan energi yang dapat 

memotivasi individu untuk bekerja secara optimal, sementara kondisi psikologis 

mencerminkan peran diri. Elemen fisik, kognitif, dan emosional tercermin melalui ekspresi 

diri yang mengungkap identitas dan emosi. Selain itu, Saks (2006) menyatakan bahwa 

keterikatan bersifat multidimensional, yaitu keterikatan di tempat kerja berbeda dengan 

keterikatan di tingkat organisasi, meskipun keduanya saling terkait. Menurut Shorbaji et al. 

(2011), keterikatan berkaitan dengan evaluasi diri individu. 

 

1.2. Tujuan Penelitian  

Tujuan utama penelitian ini adalah untuk menguji validitas nomologis faktor-faktor 

pembentuk keterikatan kerja selama masa pandemi dan relevansinya di era pasca-pandemi. 

Lebih spesifik, penelitian ini bertujuan: 

1. Menganalisis pengaruh faktor organisasi dan personal terhadap kepuasan kerja dan 

keterikatan kerja. 

2. Mengidentifikasi peran moderasi kepuasan kerja dalam hubungan antara faktor 

organisasi-personal dan keterikatan kerja. 

3. Memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen SDM untuk meningkatkan 

keterikatan karyawan di lingkungan kerja yang berubah pasca-pandemi. 
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Model penelitian dikembangkan berdasarkan pendekatan JD-R, dengan menambahkan 

variabel kepuasan kerja sebagai moderator. Data dikumpulkan dari 1.484 pegawai sektor 

publik di Indonesia dan dianalisis menggunakan PLS-SEM. 

 

1.3. Manfaat Penelitian  

 

Manfaat Teoretis 

Penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam memahami dinamika keterikatan kerja 

di tengah krisis global. Hasil penelitian dapat digunakan untuk memperkaya literatur tentang 

keterikatan kerja, khususnya dalam konteks pandemi dan pasca-pandemi. Selain itu, 

penelitian ini memvalidasi model JD-R dengan menambahkan kepuasan kerja sebagai 

variabel moderasi, sehingga memperluas kerangka teoretis yang ada. 

 

Manfaat Praktis 

Bagi organisasi, temuan penelitian ini dapat menjadi dasar dalam merancang strategi 

manajemen SDM yang adaptif dan efektif. Dengan memahami faktor-faktor yang 

memengaruhi keterikatan kerja, organisasi dapat merancang program dukungan kesehatan, 

pelatihan, dan fasilitas kerja yang lebih sesuai dengan kebutuhan karyawan. Selain itu, hasil 

penelitian ini membantu organisasi dalam meningkatkan retensi talenta dan produktivitas 

kerja secara keseluruhan. 
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BAB II – RENSTRA DAN PETA JALAN PENELITIAN PERGURUAN TINGGI 

 
Peta jalan penelitian Universitas Esa Unggul sebagaimana tercantum dalam Rencana 

Strategis (Renstra) 2012–2037 menempatkan fokus pada pengembangan riset yang 

berkelanjutan, inovatif, dan berdaya saing global. Pada tahap pendalaman (2024–2028), 

penelitian diarahkan untuk meningkatkan kualitas publikasi internasional, memperkuat 

kolaborasi lintas-disiplin, serta memberikan kontribusi nyata bagi pengembangan sumber 

daya manusia dan kebijakan di berbagai sektor strategis. Dalam kerangka ini, tema penelitian 

Sosial Humaniora dan Industri Kreatif menjadi salah satu pilar utama, dengan topik riset 

prioritas mencakup Teacher Professional Development , Kebijakan dan Pengembangan 

Pendidikan , serta Kompetensi dan Keterlibatan Profesional di Dunia Kerja.  

 

Universitas Esa Unggul saat ini berada dalam tahap pendalaman dalam peta jalan litabmas, 

di mana fokus utamanya adalah pada pengembangan penelitian terapan, peningkatan 

kolaborasi lintas institusi, serta penguatan publikasi bertaraf internasional. Melalui penelitian 

ini, Universitas Esa Unggul menunjukkan komitmennya untuk menjadi aktor penting dalam 

peta jalan litabmas nasional, khususnya dalam menghasilkan temuan yang memiliki 

implikasi langsung pada dunia kerja dan kebijakan SDM. Dengan mengangkat isu 

kontemporer seperti keterikatan kerja di era pasca-pandemi, Universitas Esa Unggul turut 

berkontribusi dalam percakapan global tentang ketahanan organisasi dan kesejahteraan 

pekerja, sejalan dengan visi menjadi institusi pendidikan tinggi yang inovatif, berkelanjutan, 

dan berdaya saing internasional. Peta jalan Universitas Esa Unggul dapat dilihat pada gambar 

berikut,  
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Keterangan Gambar Peta Jalan Penelitian Prodi Psikologi: 

• Peningkatan (2014-2018): Prodi Psikologi mempersiapkan sumberdaya riset, sistem 

manajemen penelitian, penguasaan budaya riset, dan jumlah penelitian. 

• Pemantapan (2019-2023): Prodi Psikologi memperkuat sistem manajemen penelitian, 

mendorong luaran penelitian, dan penguatan budaya riset dosen. 

• Pendalaman (2024-2028): Pengembangan penelitian terapan, peningkatan kualitas 

publikasi internasional, peningkatan joint research internasional, dan peningkatan 

kolaborasi penelitian kerjasama. 

• Pematangan (2029-2033): Pemantapan dan penguatan joint research internasional, 

menuju penelitian excellent yang berdaya saing global. 

 

Penelitian "Examining the Nomological Validity of Work Engagement Drivers: A Study on 

the Relevance of COVID-19 Key Factors in the Post-Pandemic Era" selaras dengan Rencana 

Strategis (Renstra) Universitas Esa Unggul 2012–2037, khususnya pada tema penelitian 

utama yaitu Pengembangan Sumber Daya Manusia . Dalam tahap pendalaman (2024–2028), 

Universitas Esa Unggul menekankan pentingnya riset terapan dan peningkatan publikasi 

internasional untuk memberikan kontribusi nyata dalam pengembangan kebijakan dan 

praktik di sektor strategis. Penelitian ini secara langsung mendukung prioritas tersebut 

melalui eksplorasi faktor-faktor pembentuk keterikatan kerja pasca-pandemi, yang menjadi 

isu krusial dalam pengelolaan sumber daya manusia modern. Berikut adalah gambaran 

renstra,  
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Sebagai bagian dari peta jalan penelitian Universitas Esa Unggul, penelitian ini mendukung 

upaya peningkatan kualitas publikasi ilmiah serta pengembangan model manajemen SDM 

yang adaptif dan berbasis bukti (evidence-based ). Hasil studi ini dapat menjadi dasar bagi 

pengembangan program pelatihan, kebijakan kesehatan mental di tempat kerja, dan strategi 

retensi talenta di sektor publik maupun swasta. Selain itu, pendekatan metodologis 

menggunakan PLS-SEM dan validasi teoretis melalui uji nomologi memperkuat posisi 

penelitian ini sebagai kontribusi akademik yang relevan dengan target peningkatan kualitas 

riset di tingkat nasional maupun internasional sesuai roadmap litabmas universitas. 
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BAB III – TINJAUAN PUSTAKA  

 
Konsep Dasar Keterikatan Kerja 

Keterikatan kerja (work engagement) didefinisikan sebagai kondisi mental positif yang 

dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan konsentrasi (Schaufeli & Bakker, 2010). Konsep ini 

bersifat multidimensional dan berbeda dengan komitmen organisasi atau kepuasan kerja. 

Keterikatan kerja lebih berkaitan dengan energi emosional dan kognitif yang diberikan oleh 

karyawan dalam pekerjaannya. 

Model Job Demands-Resources (JD-R) 

Model JD-R menjelaskan bahwa keterikatan kerja dipengaruhi oleh dua jenis faktor: job 

demands (tuntutan pekerjaan) dan job resources (sumber daya pekerjaan). Job demands 

seperti beban kerja yang tinggi dan tekanan waktu cenderung mengurangi keterikatan, 

sedangkan job resources seperti otonomi, dukungan sosial, dan umpan balik meningkatkan 

keterikatan kerja. 

Faktor-Faktor Pembentuk Keterikatan Kerja 

Berdasarkan meta-analisis Christian & Slaughter (2007) dan Halbesleben (2010), sumber 

daya pekerjaan seperti dukungan sosial, otonomi, dan iklim inovatif memiliki hubungan 

positif dengan keterikatan kerja. Sebaliknya, tuntutan pekerjaan seperti beban fisik dan 

emosional memiliki hubungan negatif. 

Peran Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah evaluasi emosional terhadap aspek-aspek pekerjaan. Lee & Ashforth 

(1996) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor risiko untuk burnout dan 

berpotensi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara faktor organisasi-personal dan 

keterikatan kerja. 

Model 5C dan 5V 

Duran & Sánchez (2021) mengusulkan model 5C (Conciliation, Cultivation, Confidence, 

Compensation, Communication) sebagai faktor kunci keterikatan kerja selama pandemi. Di 

sisi lain, Kumar (2021) mengembangkan model 5V (Value, Voice, Variety, Virtue, Vision) 

untuk menjelaskan elemen-elemen yang mendorong keterikatan kerja dalam konteks 

pandemi. 
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Studi Internasional 

Beberapa negara seperti Thailand, Timur Tengah, dan Malaysia melakukan penelitian 

serupa. Misalnya, Boonsiritomachai (2021) menemukan bahwa sikap kewirausahaan 

merupakan faktor penting dalam keterikatan kerja di Thailand. Sementara itu, Blaique et al. 

(2021) menyimpulkan bahwa pembelajaran organisasi dan ketahanan psikologis 

berkontribusi dalam menjaga keterikatan kerja selama pandemi di wilayah Timur Tengah. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 16 

 

BAB IV – METODE PENELITIAN  

4.1. Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan cross-sectional dengan desain survei untuk menguji 

model struktural yang menjelaskan hubungan antara faktor organisasi dan personal, kepuasan 

kerja, dan keterlibatan kerja di sektor publik. Model penelitian dikembangkan berdasarkan 

teori Job Demands-Resources (JD-R) dengan menambahkan kepuasan kerja sebagai variabel 

moderasi antara faktor organisasi-personal dan keterlibatan kerja. 

Populasi penelitian terdiri dari pegawai sektor publik di Indonesia, termasuk instansi 

pemerintah yang bergerak di bidang dana pensiun, investasi, asuransi, dan perbankan. 

Sebanyak 1.539 kuesioner disebar, dan 1.484 kuesioner berhasil diproses, memberikan 

tingkat respons sebesar 96%. Data dikumpulkan melalui kuesioner online dan dianalisis 

menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 

bantuan software SmartPLS 4.0. 

 

4.2. Pengukuran Variabel 

Alat ukur kepuasan kerja dikembangkan berdasarkan konstrak teoretis Spector (1997). Tujuh 

faktor utama dipilih berdasarkan penelitian eksploratif menggunakan metode diskusi 

kelompok terarah (FGD) terhadap 122 responden yang menyatakan faktor-faktor kepuasan 

dalam kalangan pegawai negeri. Faktor-faktor tersebut mencakup: 

1. Sifat pekerjaan 

2. Pengembangan keterampilan dan pengetahuan 

3. Rekan kerja 

4. Atasan 

5. Upah dan manfaat 

6. Kondisi kerja 

7. Promosi 

8. Dukungan kesehatan 

Pengukuran karakteristik organisasi dan pribadi juga dibuat dengan menggunakan berbagai 

sumber teoretis. Teori grand (Sageer et al., 2012; Bakker & Demerouti, 2007) digunakan 
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untuk menilai faktor organisasi-personal. Butir-butir faktor organisasi didasarkan pada 

pendapat beberapa teori, seperti: 

• Manajemen imbalan (Kliestik et al., 2020) 

• Manajemen kinerja (Foreman & Money, 1995) 

Sementara itu, elemen-elemen personal terdiri atas: 

• Profesionalisme (Van der Heijden, 2000) 

• Dedikasi terhadap organisasi (Albrecht, 2013) 

Untuk mengukur keterlibatan kerja, instrumen pengukuran yang dikembangkan oleh 

Schaufeli et al. (2002) digunakan. Instrumen ini memiliki tiga dimensi utama: semangat 

(vigor), dedikasi (dedication), dan absorpsi (absorption). 

 

4.3. Analisis Data 

Proses analisis dilakukan dalam dua tahap: 

1. Model Pengukuran – Untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas instrumen. 

2. Model Struktural – Untuk menguji hipotesis dan hubungan antarvariabel. 

Data dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM) dengan bantuan software SmartPLS 4.0 (Sharma et al., 2022). PLS-SEM dipilih 

karena kemampuannya untuk menangani data dengan jumlah sampel besar dan kompleksitas 

model yang tinggi. 

Langkah-langkah analisis meliputi: 

• Uji validitas dan reliabilitas instrumen menggunakan outer loading (>0,7), 

Cronbach’s Alpha (>0,7), Composite Reliability (>0,7), dan AVE (>0,5). 

• Analisis jalur untuk menguji hubungan langsung dan tidak langsung antarvariabel. 

• Uji relevansi prediktif (Q²) untuk mengevaluasi kemampuan model dalam 

menjelaskan variasi pada variabel dependen. 

Selain itu, uji goodness-of-fit seperti SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 

digunakan untuk mengevaluasi kesesuaian model secara keseluruhan. Nilai SRMR yang 

direkomendasikan adalah <0,08, menunjukkan bahwa model memiliki kesesuaian yang baik. 

 

4.4. Etika Penelitian 
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Penelitian ini telah ditinjau oleh Komite Etika, Universitas Gadjah Mada (No. 

2437/UN1/SPS1.1/AKM/PT/2023). Penelitian ini dilakukan sesuai dengan standar etika 

disiplin Kebijakan-Inovasi Kepemimpinan dan Psikologi Positif dalam Kode Etik Penelitian 

Universitas Gadjah Mada. 
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BAB IV – HASIL DAN PEMBAHASAN  

4.1. Demografi Responden 

Responden mayoritas berjenis kelamin laki-laki (57,5%), memiliki status permanen (93,1%), 

dan berpendidikan Sarjana (58,6%). Lebih dari separuh responden memiliki masa kerja 

kurang dari 10 tahun (51,6%). Berikut adalah gambaran lengkap mengenai responden yang 

akan diteliti 

Tabel 4.1. Demografi Penelitian 

Demographic n = 1484 Frequency 
Relative 

Frequency 

Gender 
Male 853 57,5% 

Female 631 42,5% 

Employement Status 
Permanent 1382 93,1% 

Non Permanent 102 6,9% 

Working Period 

<10 years 766 51,6% 

11 - 20 years 351 23,7% 

21 - 30 years 10 0,7% 

>30 years 326 22,0% 

Educational Level 

Senior High School 317 21,4% 

Diploma Degree 230 15,5% 

Bachelor Degree 869 58,6% 

Master Degree 67 4,5% 

Doctoral Degree 1 0,1% 

 

Gambaran umum demografi responden yang ikut serta dalam survei ini ditunjukkan pada 

Tabel 4.1 Sebanyak 1.484 kuesioner berhasil dikumpulkan dari total 1.539 kuesioner yang 

disebar, memberikan tingkat respons sebesar 96%. Mayoritas responden adalah laki-laki 

(57,5%) dan bekerja secara tetap di instansi pemerintah (93,1%). Lebih dari separuh 

responden memiliki masa kerja kurang dari sepuluh tahun (51,6%), dan 58,6% dari mereka 

memiliki gelar Sarjana atau lebih tinggi. 

 

4.2. Hasil Analisis Data 

Analisis pengukuran model reflektif dilakukan untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas 

instrumen yang digunakan. Hasilnya menunjukkan bahwa semua indikator memenuhi 

kriteria validitas dan reliabilitas sesuai dengan standar yang direkomendasikan. Nilai outer 

loading semua item lebih besar dari 0,7, Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

bernilai lebih besar dari 0,7, dan AVE (Average Variance Extracted) bernilai lebih besar dari 

0,5, menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki validitas dan reliabilitas yang baik. 
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Selain itu, uji unidimensionalitas juga dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability. Hasil menunjukkan bahwa semua konstruk memenuhi kriteria 

unidimensionalitas, sehingga instrumen dapat diterima untuk analisis selanjutnya. 

 

Pengukuran Model Reflektif 

Analisis pengukuran model reflektif dilakukan untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas 

instrumen yang digunakan. Hasilnya menunjukkan bahwa semua indikator memenuhi 

kriteria validitas dan reliabilitas sesuai dengan standar yang direkomendasikan. Nilai outer 

loading semua item lebih besar dari 0,7, Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

bernilai lebih besar dari 0,7, dan AVE (Average Variance Extracted) bernilai lebih besar dari 

0,5, menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki validitas dan reliabilitas yang baik. 

Selain itu, uji unidimensionalitas juga dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability. Hasil menunjukkan bahwa semua konstruk memenuhi kriteria 

unidimensionalitas, sehingga instrumen dapat diterima untuk analisis selanjutnya. 

 

Pengukuran Faktor Organisasi dan Pribadi 

Hasil pengukuran faktor organisasi dan pribadi menunjukkan bahwa semua indikator 

memiliki nilai outer loading yang tinggi (>0,7), menunjukkan bahwa masing-masing 

indikator secara kuat merepresentasikan konstruknya. Selain itu, nilai VIF (<10) 

menunjukkan tidak adanya multikolinieritas antar indikator, sehingga semua item memenuhi 

persyaratan validitas dan reliabilitas. 

Faktor organisasi terdiri dari variabel reward management, manajemen kinerja, dan budaya 

organisasi. Faktor pribadi terdiri dari profesionalisme dan dedikasi terhadap organisasi. 

Kedua faktor tersebut membentuk satu dimensi utama yang disebut sebagai "faktor 

organisasi-personal", yang menjadi prediktor utama dalam model penelitian ini. 

 

 

 

Tabel 4.2 Hasil Uji Validitas dan reliabilitas Kepuasan Kerja 

Construct Item Measure 1 2 3 4 5 6 
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Z1 : Nature of 

Work 

(Spector, 

1977) 

Z1.1 My job description is clear. 0,738 2,454 

0.861 0.861 0.915 0.783 
Z1.2 

To make job implementation easier, the company has 

offered clear and transparent SOPs and work system 

support. 

0,744 2,639 

Z1.3 

I have been socialized about the roles and structures in 

the organization, thus I am confident in my knowledge of 

my responsibilities. 
0,763 3,024 

  

Z2 : 

Knowledge 

and Skills 

Development 

(Koopmans, et 

al., 2013) 

Z2.1 
I can utilize the training I received to benefit my work 

unit. 
0,759 2,844 

0.929 0.930 0.947 0.780 

Z2.2 
I had the chance to share the self-improvement program I 

required. 0,777 3,524 

Z2.3 My work has benefited from the company's training. 0,798 4,602 

Z2.4 
The training and development theme has been modified 

to meet the competency requirements for each position. 
0,793 4,205 

Z2.5 
I have enough knowledge to create a self-improvement 

strategy for my professional progress. 0,764 3,468 

  

Z3 : 

Coworkers 

(Spector, 

1977) 

Z3.1 
When problems arise, my team and I can rapidly come to 

an amicable resolution. 
0,778 3,379 

0.941 0.941 0.955 0.809 

Z3.2 I am proud to be part of my team. 0,763 3,870 

Z3.3 I feel that my work team and I get along. 0,780 4,180 

Z3.4 
Colleagues within the work unit enjoy an open culture 

that is well-established. 
0,798 4,172 

Z3.5 
When I have trouble completing my work, I have 

coworkers that are willing to encourage and assist me. 
0,770 3,994 

  

Z4 : Superior 

(Spector, 

1977) 

Z4.1 
I believe my supervisor is capable of performing his 

duties well. 
0,746 6,602 

0.968 0.968 0.975 0.887 

Z4.2 
When I am struggling or failing, my superior gives me 

encouragement. 
0,784 8,029 

Z4.3 

My superior consistently invests the time to offer advice, 

criticism, and/or suggestions for development, thus 

enhancing my competence, capability, and/or 

performance. 

0,784 6,043 

Z4.4 
My superior provides detailed instructions for work 

assignments. 
0,772 7,046 

Z4.5 
I perceive that my superiors are advising me to advance 

my career based on an objective work appraisal. 
0,779 5,098 

  

Z5 : Pay and 

Benefit 

(Spector, 

1977) 

Z5.1 
I believe this company's payroll system corresponds to 

each employee's grade and level. 
0,809 4,178 

0.937 0.938 0.953 0.801 

Z5.2 
A professional promotion system has been in line with 

improvements in employee welfare. 
0,833 4,773 

Z5.3 
Benefits are being provided to employees in line with my 

own expectations. 
0,791 5,185 

Z5.4 
I appreciate when the remuneration at this company has 

increased. 
0,764 4,547 
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Z5.5 I appreciate the benefits this company offers. 0,773 3,020 

  

Z6 : 

Operating 

Conditions 

(Spector, 

1977) 

Z6.1 
I believe that the workplace resources used by employees 

are spread equally across all work units. 
0,768 4,044 

0.931 0.931 0.947 0.783 

Z6.2 

The facilities provided in each work unit area are 

considered to have met each employee's fundamental 

demands. 

0,789 4,393 

Z6.3 
The company has given staff members access to work 

tools they need. 
0,786 3,464 

Z6.4 
The company fosters an atmosphere at work that might 

lessen employees' stress. 
0,824 4,427 

Z6.5 
The workplace culture of the organization encourages a 

balance between personal and professional obligations. 
0,793 3,788 

  

Z7: 

Promotion 

(Spector,1977) 

Z7.1 
I think there is a proper route to advance my career in this 

organization. 
0,827 4,000 

0.935 0.936 0.951 0.795 

Z7.2 
I'm absolutely devoted to advancing my career at this 

organization. 0,764 2,819 

Z7.3 The company offers precise career planning. 0,805 4,340 

Z7.4 I had the chance to demonstrate my abilities. 0,833 4,311 

Z7.5 
I believe I have a clear career path ahead of me at this 

organization, which will help me feel secure in my job. 
0,822 4,372 

  

Z8 : Health 

Support 

(Duran & 

Sanchez, 

2021) 

Z8.1 
Both before and during the epidemic, the corporation 

offered adequate health facilities. 
0,779 3,309 

0.926 0.928 0.945 0.773 

Z8.2 
Because the office equipment is frequently cleaned, I feel 

at ease utilizing it. 
0,764 2,865 

Z8.3 

The company's occupational health and safety program is 

regularly revised to reflect the most recent scenario and 

conditions. 

0,818 3,573 

Z8.4 
I've benefited from the ability to take time off of work 

when I'm unwell due to the Covid-19 dispensation policy. 
0,744 3,069 

Z8.5 

When employees want assistance from health services, 

the corporation responds quickly, especially in an 

emergency. 

0,816 4,529 

 

Tabel 4.3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Faktor Personal 

Construct Indicator Item Measures 1 2 3 4 5 6 

X1 : 

Organizational 

Factors ( 

Sageer et al., 

2012 ; Bakker 

& Demerouti, 

2007) 

Reward 

Management 

(Kliestik et al., 

2020; Chiang 

& Birtch, 

2011; 

Bhardwaj et 

al., 2021; 

X1.1 

I believe that the company has granted 

rewards based on the quality of the work, the 

workload, the degree of difficulty, and the 

number of hours put in. 

0,82 3,80 

0.975 0.976 0.978 0.744 
X1.2 

The company gives special appreciation to 

the length of service of employees. 
0,76 2,58 

X1.3 
The company has developed and executed a 

fair job incentive program. 
0,81 4,15 
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Thant & 

Chang, 2021) X1.4 

When I perform my work above and beyond 

expectations by coming up with innovations, 

I get rewarded. 

0,82 3,74 

X1.5 

When I perform my tasks successfully, 

management, superiors, or coworkers usually 

compliment me. 

0,79 3,30 

Employee 

Performance 

Management 

(Foreman & 

Money, 1995; 

Nemțeanu & 

Dabija, 2021) 

X1.6 
I have confidence in this company's 

performance management. 
0,86 4,97 

X1.7 
The organization uses a fair and impartial 

performance evaluation approach. 
0,84 5,54 

X1.8 
The performance appraisal tool keeps good 

records of performance issues.  
0,87 5,97 

X1.9 

The company is transparent about 

expectations, performance standards, and 

criteria for determining whenever job 

objectives were fulfilled. 

0,85 4,19 

X1.10 

Based on the primary root causes of 

performance that falls short of the target, 

management (supervisors, managers, etc.) 

takes action. 

0,83 3,94 

Organizational 

Culture & 

Vision (Testa, 

1999 ; 

Albrecth, 

2013) 

X1.11 

This company is firmly in support of 

developing a corporate culture that may 

foster initiative and innovation at work. 

0,89 5,36 

X1.12 

The work environment encourages me to 

take on a variety of tasks in line with my 

interests and skills. 

0,87 4,58 

X1.13 

Work-life balance has been encouraged by 

corporate culture. 
0,81 3,37 

X1.14 The company treats me respectfully. 0,86 4,20 

X1.15 

My work life has meaning as a result of the 

company's vision, mission, corporate culture, 

and corporate strategy. 

0,89 4,89 

  

X2 : Personal 

Factors ( 

Sageer et al., 

2012 ; Bakker 

& Demerouti, 

2007) 

Professional 

Expertise 

(Van der 

Heijden, 2000) 

X2.1 

I involve my coworkers early on in a project 

by soliciting their feedback and points of 

view. 

0,76 2,66 

0.965 0.965 0.969 0.722 

X2.2 
I have the capacity to empathize with others 

and put myself in their situations. 
0,80 3,47 

X2.3 I take responsibility for my mistakes. 0,79 3,79 

X2.4 I'm thinking of several ways to fix a problem. 0,78 4,20 

X2.5 
I can choose a plan of action and come up 

with excellent solutions for decisions. 
0,80 4,16 

Dedicated 

Towards 

Organization 

(Albrecht, 

2013) 

X2.6 I am happy to share my work to others. 0,80 4,28 

X2.7 
This company is an excellent place to work, 

in my opinion. 
0,83 5,03 

X2.8 

I'm optimistic about my future at this 

company, therefore I want to give it my all 

till I retire. 

0,83 4,66 
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X2.9 

I try to give my best contribution to the 

company, especially if the company is facing 

a crisis. 

0,81 4,06 

X2.10 I think this business will keep expanding. 0,81 4,05 

X2.11 

I believe that the organizational culture of the 

company, both at the headquarters and at any 

branches or subsidiaries, is closely related to 

the company's brand. 

0,86 4,85 

X2.12 
I think this business is heading in a better 

strategic direction. 
0,85 4,68 

 

Pengukuran Konstruk Keterlibatan Kerja 

Keterlibatan kerja diukur berdasarkan tiga dimensi utama: semangat (vigor), dedikasi 

(dedication), dan absorpsi (absorption). Hasil menunjukkan bahwa ketiga dimensi tersebut 

memiliki nilai outer loading yang tinggi (>0,7), menunjukkan bahwa setiap indikator secara 

akurat mengukur aspek yang dimaksud. 

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability untuk konstruk keterlibatan kerja masing-

masing bernilai lebih besar dari 0,7, menunjukkan bahwa instrumen memiliki reliabilitas 

yang tinggi. Nilai AVE juga melebihi ambang batas 0,5, menunjukkan bahwa konstruk 

memiliki validitas diskriminan yang baik. 

 

Tabel 4.4 Uji Validitas dan Reliabilitas Keterikatan Kerja 

Construct Indicator Item Measures 1 2 3 4 5 6 

Y : Work 

Engagement 

(Schaufeli et 

al. 2002) 

Y1 : Vigor 

(Schaufeli 

et al., 2002) 

Y1.1 

At my work, I feel that I am bursting with 

energy 
0,87 5,65 

0.945 0.946 0.957 0.786 

Y1.2 At my job, I feel strong and vigorous 0,89 6,75 

Y1.3 

When I get up in the morning, I feel like going 

to work 
0,87 4,19 

Y1.4 

I can continue working for very long periods at 

a time 
0,80 2,77 

Y1.5 At my job, I am very resilient, mentally  0,87 4,34 

Y1.6 

At my work I always persevere, even when 

things do not go well 
0,83 3,39 

  

Y2 : 

Dedication 

(Schaufeli 

et al., 2002) 

Y2.1 

I find the work that I do full of meaning and 

purpose 
0,89 4,81 

0.952 0.953 0.963 0.839 Y2.2 I am enthusiastic about my job 0,90 5,93 

Y2.3 My job inspires me 0,89 5,19 

Y2.4 I am proud on the work that I do 0,88 5,27 
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Y2.5 To me, my job is challenging 0,83 3,14 

  

Y3 : 

Absorption 

(Schaufeli 

et al., 2002 

Y3.1 Time flies when I’m working  0,84 3,17 

0.928 0.930 0.943 0.735 

Y3.2 

When I am working, I forget everything else 

around me 
0,86 3,95 

Y3.3 I feel happy when I am working intensely 0,87 4,11 

Y3.4 I am immersed in my work 0,76 4,15 

Y3.5 I get carried away when I’m working 0,75 4,30 

Y3.6 It is difficult to detach myself from my job 0,75 2,89 

 

Pengukuran Konstruk Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja diukur melalui delapan indikator: sifat pekerjaan, pengembangan 

keterampilan dan pengetahuan, rekan kerja, atasan, upah dan manfaat, kondisi kerja, 

promosi, dan dukungan kesehatan. Semua indikator menunjukkan nilai outer loading yang 

tinggi (>0,7), menunjukkan bahwa masing-masing indikator secara kuat merepresentasikan 

konstruk kepribadian pekerjaan. 

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability masing-masing bernilai lebih besar dari 

0,7, menunjukkan bahwa instrumen memiliki reliabilitas yang tinggi. Nilai AVE juga 

melebihi ambang batas 0,5, menunjukkan bahwa konstruk memiliki validitas diskriminan 

yang baik. 

Tabel 4.5 Outer Loading 

  X1 Y2 X Z8 Y1 Z3 Z Z4 Y3 Z6 X2 Z1 Z7 Z2 Z5 Y 

X1 
0.8

63 
               

Y2 
0.7

89 

0.9

16 
              

X 
0.9

72 

0.8

58 

0.8

26 
             

Z8 
0.8

26 

0.7

39 

0.8

48 

0.8

79 
            

Y1 
0.8

21 

0.8

94 

0.8

81 

0.7

64 

0.8

86 
           

Z3 
0.7

41 

0.7

16 

0.7

78 

0.7

33 

0.7

19 

0.9

00 
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Z 
0.9

04 

0.7

94 

0.9

11 

0.8

93 

0.8

18 

0.8

65 

0.7

84 
         

Z4 
0.7

00 

0.6

14 

0.7

00 

0.6

56 

0.6

26 

0.7

40 

0.8

21 

0.9

42 
        

Y3 
0.7

52 

0.8

54 

0.8

10 

0.6

96 

0.8

47 

0.6

59 

0.7

50 

0.5

61 

0.8

57 
       

Z6 
0.8

36 

0.6

86 

0.8

18 

0.8

10 

0.7

24 

0.6

89 

0.8

96 

0.6

50 

0.6

57 

0.8

85 
      

X2 
0.8

55 

0.8

75 

0.9

53 

0.8

05 

0.8

85 

0.7

61 

0.8

45 

0.6

41 

0.8

17 

0.7

28 

0.8

50 
     

Z1 
0.7

45 

0.6

89 

0.7

62 

0.7

10 

0.6

98 

0.7

40 

0.8

46 

0.6

69 

0.6

51 

0.7

20 

0.7

19 

0.8

85 
    

Z7 
0.8

55 

0.7

64 

0.8

65 

0.8

12 

0.7

83 

0.7

29 

0.9

09 

0.6

92 

0.7

25 

0.8

05 

0.8

06 

0.7

18 

0.8

92 
   

Z2 
0.7

84 

0.6

88 

0.7

81 

0.7

28 

0.7

08 

0.7

34 

0.8

82 

0.6

85 

0.6

65 

0.7

42 

0.7

12 

0.7

78 

0.7

83 

0.8

83 
  

Z5 
0.8

32 

0.6

69 

0.8

22 

0.7

82 

0.7

02 

0.6

91 

0.8

88 

0.6

40 

0.6

46 

0.8

37 

0.7

41 

0.7

10 

0.7

98 

0.7

39 

0.8

95 
 

Y 
0.8

26 

0.9

59 

0.8

92 

0.7

69 

0.9

61 

0.7

33 

0.8

26 

0.6

30 

0.9

42 

0.7

24 

0.9

01 

0.7

13 

0.7

95 

0.7

20 

0.7

06 

0.8

44 

  

Analisis Jalur 

Analisis jalur dilakukan untuk menguji hubungan antara variabel-variabel dalam model 

struktural. Hasil menunjukkan bahwa: 

1. Faktor organisasi-personal berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (p = 

0.000). 

2. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja (p = 0.000). 

3. Faktor organisasi-personal berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja (p = 

0.000). 

4. Kepuasan kerja memoderasi hubungan antara faktor organisasi-personal dan 

keterlibatan kerja (p = 0.000). 

Koefisien jalur menunjukkan bahwa faktor organisasi-personal memiliki pengaruh langsung 

yang sangat kuat terhadap kepuasan kerja (β = 0.911) dan keterlibatan kerja (β = 0.902). 

Kepuasan kerja juga memiliki pengaruh langsung yang kuat terhadap keterlibatan kerja (β = 

0.986). Ketika kepuasan kerja dimasukkan sebagai variabel moderasi, pengaruh faktor 
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organisasi-personal terhadap keterlibatan kerja meningkat (β = 0.914), menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja memperkuat hubungan tersebut. 

Tabel 4.6 Indeks SRMR 

Index Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0,054 0,057 

 Tabel 4.7 Koefisien Jalur 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

Organizational-

Personal (X) -> 

Work 

Engagement 

(Y) 

0.902 0.903 0.015 58.307 0.000 

Organizational-

Personal (X) -> 

Job 

Satisfaction (Z) 

0.911 0.912 0.007 121.533 0.000 

Job 

Satisfaction (Z) 

-> Work 

Engagement 

(Y) 

0.986 0.985 0.046 101.874 0.000 

Mod_Z_Y -> 

Work 

Engagement 

(Y) 

0.914 0.914 0.023 110.613 0.000 

 

Relevansi Prediktif (Q²) 

Uji relevansi prediktif dilakukan untuk mengevaluasi kemampuan model dalam menjelaskan 

variasi pada variabel dependen. Hasil menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai Q² 

> 0,05, menunjukkan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang baik. 

Variabel keterlibatan kerja (Y) memiliki nilai Q² sebesar 0.562, sedangkan kepuasan kerja 

(Z) memiliki nilai Q² sebesar 0.507. Nilai-nilai ini menunjukkan bahwa model cukup kuat 

dalam menjelaskan variasi pada kedua variabel tersebut. 

Tabel 4.8 Relevansi Prediktif 

  SSO SSE 
Q² (=1-

SSE/SSO) 
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Y 25.228.000 11.058.292 0.562 

 

4.3. Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa model struktural yang diajukan memiliki kesesuaian 

yang baik, dan semua indikator memiliki validitas dan reliabilitas yang tinggi. Oleh karena 

itu, semua proposisi dalam penelitian ini diterima. Model ini menjelaskan perbedaan antara 

kepuasan kerja dan aktivasi sebagai variabel awal keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja 

merupakan kondisi motivasi yang terkait dengan aktivasi, sedangkan kepuasan kerja 

merupakan evaluasi emosional terhadap pekerjaan dan berhubungan dengan keadaan 

kepuasan (Macey & Schneider, 2008; Salanova, Llorens & Schaufeli, 2011). 

Selain itu, deskripsi kepuasan kerja dalam model penelitian ini sebagai variabel moderasi 

sejalan dengan teori Seers, Petty & Cashman (1995), yang menyatakan bahwa sikap kerja 

positif diprediksi oleh hubungan timbal balik antara organisasi dan karyawan dalam konteks 

kepuasan kerja. Dengan demikian, karyawan dapat memberikan tingkat keterlibatan kerja 

yang lebih tinggi kepada organisasi ketika mereka puas dengan berbagai aspek pekerjaannya. 

Temuan ini juga mendukung hasil studi lain yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja 

meningkat ketika individu merasa bahwa pekerjaan mereka sesuai dengan nilai-nilai pribadi 

mereka dan memberikan makna serta tujuan hidup (Chin, 1998). Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kepuasan kerja, semakin besar kemungkinan karyawan untuk terlibat secara 

emosional dan kognitif dalam pekerjaan mereka. 

Model penelitian ini menggabungkan konsep dasar Job Demands-Resources (JD-R) dengan 

menambahkan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi. Hasilnya mendukung teori JD-R 

bahwa sumber daya pekerjaan seperti dukungan sosial, otonomi, dan pengembangan karier 

meningkatkan keterlibatan kerja, sementara tuntutan pekerjaan seperti beban kerja yang 

tinggi dan tekanan waktu cenderung mengurangi keterlibatan kerja (Demerouti et al., 2001). 

Dalam konteks pandemi dan pasca-pandemi, faktor-faktor organisasi dan personal menjadi 

lebih relevan. Misalnya, program penghargaan yang adil, manajemen kinerja yang 

transparan, dan pengembangan keterampilan menjadi sangat penting untuk mempertahankan 

tingkat keterlibatan kerja yang tinggi. Selain itu, dukungan kesehatan mental dan 
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keseimbangan kerja-hidup juga menjadi prioritas utama bagi karyawan setelah masa-masa 

krisis. 

Kepuasan kerja ternyata tidak hanya berpengaruh langsung terhadap keterlibatan kerja, tetapi 

juga memperkuat efek dari faktor organisasi-personal terhadap keterlibatan kerja. Ini 

menunjukkan bahwa strategi HRM yang efektif harus mencakup upaya untuk meningkatkan 

kepuasan kerja melalui berbagai cara, termasuk penghargaan yang adil, pelatihan dan 

pengembangan, serta lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan. 

Penelitian ini juga membahas pentingnya model 5C (Conciliation, Cultivation, Confidence, 

Compensation, Communication) dan model 5V (Value, Voice, Variety, Virtue, Vision) 

dalam konteks keterlibatan kerja selama dan pasca-pandemi. Model-model ini memberikan 

wawasan praktis tentang elemen-elemen kunci yang dapat digunakan oleh organisasi untuk 

meningkatkan keterlibatan karyawan. 

Menurut Duran & Sánchez (2021), model 5C menekankan pentingnya: 

• Conciliation – Fleksibilitas kerja dan keseimbangan antara kehidupan profesional dan 

pribadi. 

• Cultivation – Pengembangan karier dan akses terhadap teknologi baru. 

• Confidence – Kesempatan pengembangan diri dan perlindungan kesehatan di tempat 

kerja. 

• Compensation – Remunerasi yang adil dan insentif non-moneter. 

• Communication – Umpan balik yang terbuka dan partisipasi dalam proses 

pengambilan keputusan. 

Sementara itu, Kumar (2021) dalam model 5V menekankan pentingnya: 

• Value – Memberikan arti dan tujuan pada pekerjaan. 

• Voice – Memberikan ruang bagi karyawan untuk bersuara dan berkontribusi. 

• Variety – Menyediakan variasi dalam tugas dan tanggung jawab. 

• Virtue – Meningkatkan integritas dan etika kerja. 

• Vision – Memiliki visi yang jelas dan inspiratif untuk masa depan organisasi. 

Temuan penelitian ini juga relevan dengan studi internasional yang dilakukan di Thailand, 

Timur Tengah, dan Malaysia. Boonsiritomachai (2021) menemukan bahwa sikap 

kewirausahaan dan inovasi organisasi berkontribusi signifikan terhadap keterlibatan kerja di 
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Thailand. Blaique et al. (2021) menyimpulkan bahwa pembelajaran organisasi dan ketahanan 

psikologis adalah dua elemen penting dalam menjaga keterlibatan kerja selama masa krisis 

di wilayah Timur Tengah. Ojo et al. (2021) menemukan bahwa komunikasi yang efektif dan 

kepemimpinan yang adaptif adalah kunci untuk meningkatkan keterlibatan karyawan di 

Malaysia selama pandemi. 

Berdasarkan temuan ini, disarankan agar organisasi, terutama di sektor publik, merancang 

strategi HRM yang holistik dan responsif terhadap perubahan lingkungan kerja. Upaya 

tersebut dapat mencakup: 

• Pemberian pelatihan dan pengembangan keterampilan secara berkala. 

• Penyediaan dukungan kesehatan fisik dan mental. 

• Penerapan sistem imbalan yang transparan dan adil. 

• Peningkatan komunikasi internal dan partisipasi karyawan dalam pengambilan 

keputusan. 

• Pengembangan budaya organisasi yang inklusif dan mendukung. 

Studi ini juga menegaskan perlunya pendekatan yang lebih luas dalam memahami dinamika 

keterlibatan kerja di era pasca-pandemi. Meskipun banyak organisasi mulai mengabaikan 

kebutuhan psikologis karyawan akibat kerugian finansial, keterlibatan kerja harus tetap 

menjadi fokus utama organisasi karena dampaknya yang signifikan terhadap retensi talenta, 

produktivitas, dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Sejalan dengan itu, Antoni et al. (2017) menyimpulkan bahwa kepuasan karyawan adalah 

indikator naiknya kinerja organisasi. Kepuasan karyawan memengaruhi motivasi dan 

produktivitas karyawan. Tingkat kepuasan karyawan tercermin dalam usaha mereka untuk 

melakukan tugasnya dengan benar dan teratur, bekerja keras, dan bertujuan untuk tetap 

bersama perusahaan dalam jangka panjang, yang berdampak meningkatkan pendapatan 

perusahaan (Fritzche & Parrish, 2005). 

Oleh karena itu, para pemimpin perusahaan harus menciptakan lingkungan yang mendorong 

orang-orang antusias terhadap pekerjaan mereka demi keuntungan bersama organisasi dan 

karyawan (Baumruk, 2006). Sejalan dengan itu, Macey dan Schneider (2008) menekankan 

bahwa keterlibatan kerja meningkatkan loyalitas karyawan, sehingga mengurangi keinginan 

untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela. Berdasarkan temuan Kular et al. (2008), 
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tingkat keyakinan perusahaan terhadap tingkat keterlibatan kerja yang tinggi berkorelasi 

secara signifikan dengan tingkat kinerja perusahaan yang positif. 

Hubungan antara keterlibatan kerja dan kesuksesan organisasi akan menjadi yang terkuat dan 

paling menguntungkan jika organisasi memperhatikan perbedaan individu karyawan dan 

faktor-faktor yang berkontribusi pada keterlibatan kerja (Castellano, 2009). Menurut Bano et 

al. (2015), untuk memastikan proses retensi bakat terbaik, manfaat tambahan dari penerapan 

manajemen talenta adalah peningkatan keterlibatan karyawan. 

Markos dan Sridevi (2010) menyatakan bahwa keterlibatan kerja adalah kunci untuk 

meningkatkan kinerja organisasi, dan pencapaian keterlibatan adalah proses dua arah yang 

melibatkan karyawan dan perusahaan. Sahoo dan Sahu (2009) menekankan pentingnya 

keterlibatan kerja dalam menciptakan organisasi dengan tingkat keterlibatan kerja yang 

tinggi. 

Robertson et al. (2010) menemukan bahwa kombinasi keterlibatan kerja dan kesejahteraan 

psikologis secara akurat memprediksi produktivitas organisasi. Ini sejalan dengan studi 

terbaru tentang faktor-faktor kunci kesuksesan organisasi selama Pandemi COVID-19. 

Menurut Nembhard et al. (2020), riset manajemen tentang pengelolaan krisis dalam periode 

pandemi saat ini memberikan wawasan bagi perusahaan untuk memprioritaskan SDM, 

membangun kerja tim dan komunikasi, serta menerapkan inisiatif kepemimpinan. 

Selain itu, selama Pandemi COVID-19, perusahaan harus fokus pada penyediaan sesi 

pelatihan, insentif untuk memotivasi karyawan, membantu SDM mengatasi rasa takut akan 

ketidakpastian, dan membangun infrastruktur untuk kerja jarak jauh (Ahmed et al., 2020). 

Semua faktor tersebut adalah elemen-elemen relevan dengan pandemi yang dapat 

meningkatkan keterlibatan kerja (Duran & Sánchez, 2021). 

Schaufeli dan Bakker (2010) mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai keadaan mental yang 

bahagia, terpenuhi, dan terkait dengan pekerjaan, dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan 

apresiasi. Gangguan mental ini memengaruhi bidang kognitif dan afektif. Keterlibatan kerja 

sebanding dengan tuntutan pekerjaan. Semakin besar beban kerja, semakin lelah karyawan. 

Kelelahan memengaruhi rendahnya antusiasme, dedikasi, dan apresiasi, yang pada gilirannya 

memengaruhi rendahnya keterlibatan kerja (Broeck et al., 2008). Keterlibatan kerja 

ditentukan oleh dukungan organisasi dan karakteristik pekerjaan (Saks, 2006), serta 
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pengembangan karyawan, berbagai faktor individual, dan dukungan rekan kerja (Andrew & 

Sofian, 2012), sedangkan keterlibatan organisasi ditentukan oleh dukungan organisasi dan 

keadilan prosedural (Saks, 2006), serta berbagai faktor individual dan dukungan rekan kerja 

(Andrew & Sofian, 2012). 

Britt et al. (2007) mendefinisikan keterlibatan sebagai rasa tanggung jawab dan kepedulian 

individu terhadap kinerja kerja. Tanggung jawab ini tercermin dalam tindakan dan dedikasi 

untuk mencari solusi terhadap masalah-masalah pekerjaan. Oleh karena itu, keterlibatan 

tercermin dalam rasa tanggung jawab dan dedikasi seseorang terhadap pekerjaannya, serta 

bagaimana hasil pekerjaannya memengaruhi dirinya. 

Menurut Kahn (1990), definisi lain dari keterlibatan adalah ekspresi seseorang terhadap 

perilaku tugasnya, yang menghubungkan pekerjaannya dengan kehidupan pribadinya (fisik, 

kognitif, dan emosional) dan fungsi diri secara keseluruhan. Elemen fisik, kognitif, dan 

emosional memberikan energi yang dapat memotivasi individu untuk bekerja secara optimal, 

sementara kondisi psikologis mencerminkan peran diri. Elemen fisik, kognitif, dan 

emosional tercermin melalui ekspresi diri yang mengungkap identitas dan emosi. 

Selain itu, Saks (2006) menyatakan bahwa keterlibatan bersifat multidimensional, yaitu 

keterlibatan di tempat kerja berbeda dengan keterlibatan di tingkat organisasi, meskipun 

keduanya saling terkait. Menurut Shorbaji et al. (2011), keterlibatan berkaitan dengan 

evaluasi diri individu. 
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BAB V – KESIMPULAN DAN SARAN  

5.1. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji validitas nomologis faktor-faktor utama keterlibatan 

kerja selama masa pandemi dan relevansinya di era pasca-pandemi. Dengan menggunakan 

model struktural berbasis teori Job Demands-Resources (JD-R), penelitian ini menemukan 

bahwa faktor organisasi-personal memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 

kerja dan keterlibatan kerja. Selain itu, kepuasan kerja berperan sebagai variabel moderasi 

yang memperkuat hubungan antara faktor organisasi-personal dan keterlibatan kerja. 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa: 

1. Faktor organisasi-personal secara langsung memengaruhi kepuasan kerja. 

2. Kepuasan kerja secara langsung memengaruhi keterlibatan kerja. 

3. Faktor organisasi-personal juga secara langsung memengaruhi keterlibatan kerja. 

4. Kepuasan kerja memoderasi hubungan antara faktor organisasi-personal dan 

keterlibatan kerja. 

Temuan ini mendukung pentingnya pendekatan holistik dalam meningkatkan keterlibatan 

kerja melalui penguatan sumber daya organisasi dan individu serta peningkatan kepuasan 

kerja. Dalam konteks pasca-pandemi, elemen-elemen seperti dukungan kesehatan, 

pengembangan keterampilan, dan keseimbangan kerja-hidup menjadi semakin relevan untuk 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan. 

Model struktural yang diajukan dalam penelitian ini telah menunjukkan kesesuaian yang 

baik, dengan semua indikator memiliki reliabilitas dan validitas yang tinggi. Hasil uji Q² 

menunjukkan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang kuat, sehingga dapat 

digunakan sebagai dasar untuk perencanaan strategis dalam manajemen sumber daya 

manusia. 

5.2. Keterbatasan Penelitian 

Meskipun penelitian ini memberikan kontribusi penting bagi pemahaman tentang dinamika 

keterlibatan kerja di era pasca-pandemi, beberapa keterbatasan tetap ada: 
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1. Sampel yang terbatas : Data dikumpulkan hanya dari sektor publik di Indonesia, 

sehingga hasilnya mungkin tidak sepenuhnya representatif untuk sektor swasta atau 

negara lain. 

2. Desain cross-sectional : Desain penelitian yang bersifat lintas-lintang tidak 

memungkinkan analisis kausalitas secara langsung. 

3. Data subjektif : Pengukuran dilakukan berdasarkan persepsi responden, yang rentan 

terhadap bias ingatan dan respons sosial. 

5.3. Saran 

Berdasarkan temuan penelitian ini, berikut beberapa saran yang dapat diberikan: 

1. Bagi Organisasi 

Organisasi, khususnya sektor publik, disarankan untuk: 

• Meningkatkan program pelatihan dan pengembangan keterampilan karyawan untuk 

memperluas kompetensi mereka. 

• Memberikan sistem imbalan yang transparan dan adil untuk meningkatkan motivasi 

dan retensi talenta. 

• Menyediakan dukungan kesehatan fisik dan mental untuk membantu karyawan 

menghadapi tekanan pekerjaan. 

• Mendorong partisipasi karyawan dalam proses pengambilan keputusan untuk 

meningkatkan rasa kepemilikan dan dedikasi terhadap organisasi. 

• Menciptakan budaya organisasi yang inklusif dan mendukung untuk meningkatkan 

kepuasan dan keterlibatan kerja. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Untuk penelitian lanjutan, disarankan: 



 35 

• Menggunakan desain longitudinal untuk memahami evolusi keterlibatan kerja seiring 

waktu. 

• Memperluas sampel ke sektor swasta dan lintas negara untuk meningkatkan 

generalisasi hasil. 

• Menggunakan metode campuran (mixed methods) untuk memvalidasi hasil 

kuantitatif dengan wawancara atau observasi kualitatif. 

• Mengembangkan alat ukur yang lebih ringkas dengan fokus pada variabel yang 

paling berdampak. 

• Menambahkan variabel baru seperti kepemimpinan transformasional, ketahanan 

psikologis, atau teknologi kerja jarak jauh untuk memperkaya pemahaman tentang 

dinamika keterlibatan kerja. 

5.4. Kontribusi Teoretis dan Praktis 

Secara teoretis, penelitian ini berhasil memvalidasi model JD-R dengan menambahkan 

kepuasan kerja sebagai variabel moderasi, sehingga memperkaya literatur tentang 

keterlibatan kerja di era pasca-pandemi. Secara praktis, hasil penelitian ini dapat digunakan 

oleh manajer HRM untuk merancang strategi peningkatan keterlibatan kerja yang lebih 

efektif, khususnya dalam situasi yang terus berubah akibat dampak pandemi. 
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