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Peran mediasi self-efficacy pada work
engagement dan perceived organizational
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Abstract

Excellent human resources in the organization are seen as the principal capital for the company to improve the
company’s role, function, and competitiveness in facing developments and changes both internally and externally.
Companies with high-stress levels need superior employees that motivated, passionate about work and loyal to
the organization. These needs can refer to the characteristics of employees who are engaged with their work.
However, there are still many dynamics of psychological constructs that have not been revealed that can increase
work engagement. The purpose of this study was to determine whether self-efficacy can be a mediator on the effect
of perceived organizational support (POS) on work engagement. The research was conducted through a survey
method taken from 103 bank marketing employees. The collected data were analyzed through the structural equation
model (SEM) and showed an indirect effect of perceived organizational support on work engagement (ab = 0.13;
< 0.001). This result shows that self-efficacy partially mediates the relationship between perceived organizational

support (POS) and work engagement and the research hypothesis is acceptable
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Pendahuluan

Kebutuhan akan SDM yang unggul menjadi kebutuhan
utama untuk meningkatkan peran, fungsi serta daya saing
perusahaan dalam mengantisipasi perkembangan kondisi
dinamis ekonomi regional, nasional dan internasional.
Kebutuhan tersebut dapat merujuk pada ciri-ciri karyawan
yang engaged dengan pekerjaannya, yaitu karyawan
dengan antusias dan berenergi tinggi, serta berkomitmen
dengan pekerjaan mereka (Innanen er al., 2014)
Karena itu menumbuhkan work engagement karyawan
menjadi penting sebagai modal dari organisasi (Caesens
& Stinglhamber, 2014) dan sebagai kunci potensial untuk
keunggulan kompetitif perusahaan (van Tuin et al., 2020).
Terutama semenjak tahun 2020 pentingnya memiliki
tenaga kerja yang engaged akan menjadi lebih tangguh
dan mampu mengatasi banyak tantangan yang datang
dengan pandemi, keruntuhan ekonomi, dan kerusuhan
sosial (Harter, 2021).

Konsep engagement telah berkembang dengan pemba-
hasan yang lebih variatif selama satu dekade ini. Salah
satunya dari Schaufeli er al. (2002) yang mengungkap-
kan bahwa work engagement sebagai keadaan aktif
dan positif karyawan terkait dengan pekerjaannya yang
ditandai dengan vigor (semangat), dedication (dedikasi),
dan absorption (penyerapan). Daripada keadaan emosi
tertentu sesaat, work engagement lebih mengacu pada
kondisi afektif-kognitif yang berkelanjutan dan lebih

Prepared using psyj.cls [Version: 2021/02/25 v1]

dalam. Vigor ditandai oleh tingginya tingkat energi dan
ketahanan mental saat bekerja, kemauan untuk mencu-
rahkan usaha serta ketekunan dalam menghadapi kesulitan
dalam bekerja. Dedication ditandai dengan kesungguhan
untuk melibatkan diri dalam pekerjaan, yang diikuti rasa
bermakna, antusiasme, inspirasi, kebanggaan dan tanta-
ngan. Absorption ditandai dengan keadaan sepenuhnya
terkonsentrasi dan secara senang hati menikmati peker-
jaannya sehingga waktu berlalu dengan cepat dan akan
kesulitan memisahkan diri dari pekerjaan (Schaufeli &
Bakker, 2010).

Beberapa penelitian telah banyak berkembang selama
dua dekade terakhir mengidentifikasi berbagai anteseden
untuk work engagement seperti iklim kerja (Bakker et
al., 2007), kepemimpinan (Carasco-Saul et al., 2015),
dan motivasi (van Tuin et al., 2020). Melihat begitu
banyaknya temuan yang menunjukkan pencapaian positif
dari work engagement, para peneliti terus berusaha
mengkaji konsep tersebut secara lebih mendalam untuk
mengungkap faktor-faktor yang berkaitan dengan work
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engagement. Salah satu faktor yang dapat menjadi
anteseden ataupun prediktor dari work engagement adalah
perceived organizational support (POS) (Alfatekha &
Budiono, 2021; Caesens & Stinglhamber, 2014; Wollard
& Shuck, 2011). POS mencerminkan keyakinan umum
yang dimiliki oleh karyawan bahwa organisasi menghargai
kontribusi dan peduli tentang kesejahteraan mereka
(Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Eisenberger et al.,
1986). (Eisenberger et al., 1986), menyatakan bahwa
hubungan karyawan dengan perusahaan adalah hubungan
timbal balik sosial (social exchange relationship). Ketika
perusahaan menawarkan imbalan dan kondisi kerja yang
baik pada karyawan, mereka berharap muncul loyalitas
dan peforma kerja yang lebih. Karyawan yang merasa
mendapat dukungan dari perusahaan, akan memunculkan
reciprocity norm, yaitu perilaku karyawan yang merasa
wajib membalas perlakuan baik yang diterima dari
perusahaan sebelumnya. Riggle et al. (2015) menunjukkan
bahwa sangat penting untuk meningkatkan POS karyawan
pemasaran karena dapat membantu mengurangi efek stres
pada psikologis dan perilaku, meningkatkan kepercayaan
kepada perusahaan, meningkatkan kepuasan kerja serta
meningkatkan komitmen organisasi karyawan pemasaran.
Selain POS, salah satu faktor lain yang telah ditemukan
mampu mempengaruhi work engagement dan memiliki
korelasi positif untuk meningkatkan work engagement
adalah self-efficacy (Consiglio et al., 2016; Caesens &
Stinglhamber, 2014; Salanova et al., 2011; Sweetman &
Luthans, 2010). Pengertian self-efficacy adalah penilaian
seseorang tentang kemampuan mereka untuk mengatur dan
melaksanakan program tindakan yang diperlukan untuk
mencapai performa yang ditentukan (Bandura, 1997).
Beberapa penelitian terhadap petugas pemasaran telah
mengidentifikasi self-efficacy sebagai salah satu variabel
paling penting pada kinerja petugas pemasaran (Bostjan
et al., 2016; Yang et al., 2011). Bandura (1997) yang
menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat self-efficacy
seseorang, semakin mereka menjadi mudah larut dalam
tugas-tugasnya dan mereka akan cenderung memberikan
usaha dan energi yang lebih dalam menyelesaikannya.
Pada penelitian Saks (2006) berdasarkan teori per-
tukaran sosial (social exchange theory) karyawan akan
engaged sebagai respon sumber daya (POS) yang mereka
terima dari organisasi. Lebih lanjut Eisenberger & Stingl-
hamber (2011) mengungkapkan bahwa POS berpengaruh
pada work engagement dengan cara meningkatkan minat
intrinsik karyawan untuk tugas-tugas mereka dengan
memperkuat self-efficacy. POS dapat meningkatkan self-
efficacy dengan mempengaruhi beberapa sumber utama
yang menurut Bandura (2012) berkontribusi kepada pem-
bentukan self-efficacy individu (yaitu, mastery experi-
ence, vicarious experience, persuasi verbal serta keadaan
emosional). semakin tinggi tingkat self-efficacy seseo-
rang, semakin mereka menjadi mudah larut dalam tugas-
tugasnya dan mereka akan cenderung memberikan usaha
dan energi yang lebih dalam menyelesaikan tugas-tugas
tersebut. individu dengan tingkat self-efficacy tinggi akan
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merasa mampu mengerjakan tugasnya dan merasa ter-
tantang untuk menyelesaikannya. Dia akan cenderung
menikmatinya dan merasa bersemangat serta sulit dip-
isahkan dengan pekerjaan tersebut (engaged). Berdasarkan
pada uraian tersebut maka terbentuk kerangka penelitian
seperti pada Gambar 1..

Berdasarkan bukti empiris dan teoritis yang telah
diuraikan mengenai work engagement, POS, dan self-
efficacy sebelumnya, maka peneliti mencoba untuk menda-
patkan pemahaman yang lebih baik mengenai bagaimana
karyawan engaged dengan pekerjaannya, melalui model
penelitian yang bertujuan untuk mengkaji lebih dalam
pengaruh pos terhadap work engagement dengan menggu-
nakan self-efficacy sebagai variabel mediator.

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah
self-efficacy mampu menjadi mediator terhadap pengaruh
perceived organizational support (POS) terhadap work
engagement.

Metode

Kerangka penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya
akan diuji menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu
pendekatan penelitian yang menekankan pada analisis
data-data numerik (angka) yang diolah dengan meng-
gunakan metode analisis (Azwar, 2007). Penelitian ini
adalah penelitian dengan model survei, dengan mem-
berikan deskripsi kuantitatif/angka dari tren, sikap, atau
pendapat dari suatu populasi dengan mempelajari sampel
dari populasi tersebut. Berdasarkan hasil sampel tersebut,
peneliti membuat generalisasi atau kesimpulan atas popu-
lasi tersebut (Creswell, 2014).

Subjek Penelitian

Subjek dipilih dengan teknik purposive sampling yang
memfokuskan pada karakteristik tertentu yang berfungsi
untuk menjawab pertanyaan dari penelitian. Subyek
dalam penelitian ini adalah 103 karyawan pada satu
perusahaan bank yang ada baik di kantor pusat maupun
kantor cabang dengan karakteristik antara lain karyawan
bagian pemasaran baik kontrak maupun tetap yang telah
memiliki masa kerja enam bulan dalam perusahaan
dengan asumsi karyawan telah memahami dan beradaptasi
dengan keadaan perusahaan. Berdasarkan data sebanyak
58.3 % berjenis kelamin laki-laki, dengan rentang usia
paling banyak berkisar antara 21-30 tahun (70.9%) dan
pendidikan terakhir mayoritas adalah lulusan S1 (87.4%)

Variabel dan Instrumen Penelitian

Pada penelitian ini terdapat tiga variable yang digunakan
yaitu work engagement sebagai variable terikat, perceived
organizational support sebagai variable bebas dan self-
efficacy sebagai variable mediator.

Work engagement diukur menggunakan skala yang
peneliti adaptasi dari Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) (o = 0.946) 17 oleh Schaufeli & Bakker
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Gambar 1. Kerangka Penelitian

(2003). Skala ini terdiri dari 17 butir pernyataan dengan
tujuh pilihan respon jawaban dari “tidak pernah” hingga
respon “selalu”. Penilaian respon pada skala ini adalah
0 (tidak pernah) hingga , 1 (hampir tidak pernah), 2
(jarang), 3 (kadang-kadang), 4 (sering), 5 (sangat sering),
dan 6 (selalu). Semakin tinggi hasil dari penjumlahan
keseluruhan aitem tersebut menunjukkan seseorang yang
memiliki tingkat work engagement yang tinggi.

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur POS adalah
modifikasi skala POS (a = 0.857) yang disusun oleh
Septiyani (2012) berdasarkan aspek yang dikemukakan
oleh Rhoades & Eisenberger (2002). Skala ini terdiri dari
8 butir pernyataan dengan lima pilihan respon jawaban
dari “sangat tidak setuju” hingga respon “sangat setuju’.
Penilaian respon pada skala ini adalah O (Sangat tidak
setuju), 1 (Tidak setuju), 2 (Netral), 3 (Setuju), dan 4
(Sangat Setuju) untuk aitem favorable dan 4 (Sangat
tidak setuju), 3 (Tidak setuju), 2 (Netral), 1 (Setuju),
dan O (Sangat Setuju) untuk aitem unfavorable. Semakin
tinggi hasil dari penjumlahan keseluruhan aitem tersebut
menunjukkan seseorang yang memiliki tingkat POS yang
tinggi.

Variabel self-efficacy diukur menggunakan skala self-
efficacy (o = 0.868) oleh Diniati (2015) yang telah
dimodifikasi. Skala ini disusun berdasarkan berdasarkan
aspek self-efficacy Bandura (1997). Skala ini terdiri dari
22 butir pernyataan dengan lima pilihan respon jawaban
dari “sangat tidak sesuai” hingga respon “sangat sesuai”.
Penilaian respon pada skala ini adalah adalah 1 (sangat
tidak sesuai), 2 (tidak sesuai), 3 (sesuai), dan 4 (sangat
sesuai) untuk aitem favorable, dan 4 (sangat tidak sesuai),
3 (tidak sesuai), 2 (sesuai), dan 1 (sangat sesuai) untuk
aitem unfavorable. Semakin tinggi hasil dari penjumlahan
keseluruhan aitem tersebut menunjukkan seseorang yang
memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi.

Prosedur dan Analisis Data Penelitian

Peneliti menyebarkan skala penelitian secara langsung
pada kantor-kantor cabang dari satu perusahaan bank
di Indonesia. Setelah data terkumpul analisis digunakan
untuk membuktikan hipotesis pada penelitian ini adalah
dengan menggunakan structural equation model (SEM)
karena SEM dapat menganalisis secara langsung dan
komprehensif model persamaan yang memiliki variabel
independen, mediator dan dependent, di mana masing-
masing variabel memiliki beberapa aspek dan dalam
bentuk variabel laten. Perhintungan dilakukan dengan
menggunakan bantuan software AMOS.
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Work Engagement

Hasil

Data awal dari penelitian ini adalah sebanyak 105
karyawan bagian pemasaran di enam cabang perusahaan
bank. Namun ketika proses uji normalitas data ditemukan
dua data outlier sehingga total data yang digunakan
untuk perhitungan menjadi 103 karyawan. Peneliti
menerapkan Structural Equation Modeling (SEM) dengan
menggunakan IBM AMOS 22, untuk mengkaji lebih lanjut
model penelitian hipotesis

Uji goodness-of-fit

Goodness-of-fit mengukur kesesuaian input observasi
sesungguhnya dengan perediksi dari model yang diajukan
(Ghozali, 2014). Ada tiga jenis ukuran goodness-of-fit
yaitu (1) absolute fit measures yang mengukur model fit
secara keseluruhan (2) incremental fit measure ukuran
untuk membandingkan model yang diajukan dengan model
lain yang dispesifikasi oleh peneliti (3) parsimonious fit
measures melakukan penyesuaian terhadap pengukuran fit
untuk dapat diperbandingkan antar model dengan jumlah
koefisien berbeda. Hasil komputasi dengan program
AMOS untuk model SEM ini dihasilkan indeks goodnees
of fit seperti pada Gambar 2.

Berdasarkan hasil model diagram di atas dapat diketahui
bahwa seluruh asumsi goodness-of-fit telah terpenuhi
dengan baik karena memenuhi persyaratan cut-off value,
sehingga dapat disimpulkan bahwa model penelitian secara
keseluruhan baik.

Absolute Fit Measures
Chi-Square = 20,723
Prob = 239

di=17

CMIN/DF = 1,219

GFI = 956

RMSEA = 046

Incremental Fit Measures
AGFI = 906

TU =991

NFI =970

CFl= 994

Parsimonious
PNFI = 589
PGFI = 451

s Fit Measure es

Gambar 2. Model Diagram
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Uji Mediasi

Pengujian efek mediasi berdasarkan pada pernyataan
yang dikemukakan oleh Hair et al. (2010) bahwa untuk
mengetahui efek mediasi pada penelitian harus memenuhi
tiga aspek. Pertama, adalah memastikan bahwa ada
pengaruh signifikan antar konstruk variabel.

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa koefisien
regresi (standardized regression) POS terhadap WE
menunjukkan nilai sebesar 0.56 (R2=0.31; p<0.001).
Koefisien regresi POS terhadap SE sebesar 0.55 (R2
=0.30; p<0.001). Koefisien regresi SE terhadap WE
menunjukkan nilai sebesar 0.48 (R2=0.23; p<0.001).
Maka dapat disimpulkan bahwa POS memiliki pengaruh
secara positif yang signifikan terhadap work engagement
dengan sumbangan efektif sebesar 31%, POS memiliki
pengaruh secara positif yang signifikan terhadap self-
efficacy dengan sumbangan efektif sebesar 30%, dan self-
efficacy memiliki pengaruh secara positif yang signifikan
terhadap work engagement dengan sumbangan efektif
sebesar 23%.

Lebih lanjut pada Tabel 1 terdapat nilai indirect effect
POS terhadap WE (ab =0.13). Nilai direct effects dari POS
terhadap WE (c¢’=0.42) di mana lebih kecil dari nilai total
effect POS terhadap WE (c = 0.56). Hal ini menunjukkan
bahwa pengaruh langsung POS terhadap work engagement
menjadi berkurang ketika self-efficacy dimasukkan dalam
model, sehingga dapat disimpulkan bahwa peran POS
terhadap work engagement dimediasi secara parsial oleh
variabel self-efficacy.

Berdasarkan hasil perhitungan model hipotesis pada
penelitian ini kita dapat mengetahui bahwa nilai koefisien
determinasi POS terhadap WE dengan SE sebagai
mediator (R2 = 0.351). Penelitian ini menjelaskan bahwa
varians dari work engagement yang bisa dijelaskan
oleh POS dan self-efficacy adalah sebesar 35.1%. Hasil
uji hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
hipotesis penelitian yaitu self-efficacy mampu menjadi
mediator terhadap pengaruh perceived organizational
support (POS) terhadap work engagement dapat diterima.

Diskusi

Tujuan utama dalam penelitian ini adalah untuk mendap-
atkan pemahaman yang lebih baik mengenai mekanisme
bagaimana karyawan engaged dengan pekerjaannya,
melalui model penelitian yang bertujuan untuk mengkaji
lebih dalam pengaruh pos terhadap work engagement den-
gan menggunakan self-efficacy sebagai variabel media-
tor. berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan,
ditemukan bahwa self-efficacy mampu memediasi secara
parsial pengaruh positif POS terhadap work engage-
ment. berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
hipotesis pada penelitian ini yaitu pos memiliki peran posi-
tif terhadap work engagement dengan self-efficacy sebagai
mediator dapat diterima. penelitian ini menjelaskan vari-
ans dari self-efficacy sebesar 30% dan varians dari work
engagement sebesar 35.1%.
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan
yang bekerja pada lingkungan kerja dimana perusahaan
menghargai kontribusi dan peduli dengan kesejahteraan
karyawannya, akan meningkatkan self-efficacy karyawan.
self-efficacy yang tinggi mengarah pada tingkat work
engagement yang tinggi. karyawan dengan self-efficacy
yang tinggi menjadi mudah larut dalam tugas-tugasnya
dan mereka akan cenderung memberikan usaha dan energy
yang lebih dalam menyelesaikannya dan menuju pada
keadaan engaged. karyawan dengan work engagement
tinggi memiliki antusias, berenergi tinggi, serta berkomit-
men dengan pekerjaan mereka. Jadi secara garis besar
dapat disimpulkan bahwa semakin karyawan didukung dan
dihargai oleh organisasi maka akan semakin tinggi keyak-
inan mereka akan kemampuannya dalam menyelesaikan
tugasnya, mereka menjadi lebih larut dalam tugas-tugas
mereka dan melakukan pekerjaan mereka dengan lebih
semangat dan dedikasi (engaged).

Temuan ini sejalan dengan teori yang diungkapkan
oleh Eisenberger & Stinglhamber (2011) bahwa POS
dapat berpengaruh pada work engagement dengan cara
meningkatkan minat intrinsik karyawan untuk tugas-tugas
mereka dengan cara memperkuat self-efficacy individu
tersebut. ketika individu mendapatkan dukungan kuat dari
perusahaan dan keyakinan dirinya akan berhasil dalam
menyelesaikan tugas semakin meningkat dan keberhasilan
akan lebih mungkin tercapai.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan beberapa peneli-
tian sebelumnya yang menyebutkan bahwa POS memiliki
pengaruh positif terhadap work engagement (Alfatekha &
Budiono, 2021; Caesens & Stinglhamber, 2014; Wollard
& Shuck, 2011). Eisenberger & Stinglhamber (2011) men-
gungkapkan bahwa karyawan dengan POS yang tinggi
akan menemukan bahwa pekerjaannya menjadi pusat
dalam hidupnya dan mereka akan lebih engaged den-
gan pekerjaannya. Karyawan yang didukung oleh organ-
isasinya memperlihatkan kinerja yang lebih unggul dan
melakukan tindakan sukarela dalam membantu organisasi
memenuhi tujuannya.

Hubungan antara POS dan work engagement dapat dije-
laskan dimana work engagement merupakan bentuk timbal
balik yang diberikan karyawan terhadap dukungan yang
telah diberikan kepada mereka agar dapat bekerja dengan
lebih efektif. Hubungan antara karyawan dengan organisasi
adalah hubungan timbal balik sosial (social exchange rela-
tionship) dimana organisasi akan menawarkan karyawan
imbalan dan kondisi kerja yang baik, dengan harapan
akan adanya loyalitas dan usaha kerja yang lebih dari
karyawan. Ketika karyawan merasa telah didukung oleh
organisasi, maka akan muncul reciprocity norm, dimana
karyawan yang diperlakukan dengan baik, akan merasa
wajib membalas perlakuan baik yang diterima dari organ-
isasi. Karyawan dengan POS yang tinggi akan menemukan
bahwa pekerjaannya menjadi pusat dalam hidupnya dan
mereka akan lebih engaged dengan pekerjaannya (Eisen-
berger & Stinglhamber, 2011; Eisenberger et al., 1986).
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Tabel 1. Besar Pengaruh Variabel Terstandar (standardized)

Total Effects (c)

Direct Effects (¢’) Indirect Effects (ab)

POS  Self-Efficacy POS  Self-Efficacy = POS  Self-Efficacy
Work Engagement 56" 243 420 .24 A3 .00
Self Efficacy 55 .00*** .55*** .00*** .00™** .00***

n=103, *** p<.001

Temuan pada penelitian ini juga mendukung peneli-
tian yang menyebutkan bahwa POS memiliki pengaruh
positif terhadap self-efficacy (Sihag & Sarikwal, 2015).
POS dapat meningkatkan self-efficacy dengan mempen-
garuhi beberapa sumber utama yang berkontribusi kepada
pembentukan self-efficacy individu (mastery experience,
vicarious experience, persuasi verbal serta keadaan emo-
sional) (Eisenberger & Stinglhamber, 2011). Sebagai con-
toh, dengan menilai kontribusi karyawan melalui feedback
positif (persuasi verbal) pada performa kerja karyawan,
POS akan mendorong karyawan untuk lebih aktif untuk
ikut serta dalam peningkatan mastery experience yaitu
kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan/tugas den-
gan sukses. Kesuksesan tersebut membangun kepercayaan
yang kuat dalam self-efficacy individu. POS akan mampu
meningkatkan self-efficacy dengan menciptakan keyakinan
dan harapan bahwa organisasi mempedulikan kesejahter-
aan karyawannya dengan selalu siap memberikan bantuan
dan sumberdaya materi ataupun emosional ketika diper-
lukan.

Hasil pada penelitian ini juga mendukung bukti
empiris sebelumnya yang menyebutkan bahwa self-efficacy
memiliki hubungan positif dengan work engagement
(Consiglio et al., 2016; Caesens & Stinglhamber, 2014;
Salanova et al., 2011). Individu dengan tingkat self-efficacy
tinggi, akan menginvestasikan lebih banyak usaha dan
tekun dalam mencapai tujuannya. Hal ini didorong oleh
kepercayaan bahwa mereka akan sukses di masa yang
akan datang dan membuat mereka menjadi lebih gigih dan
tekun mengarah pada keadaan engaged pada pekerjaannya
(Salanova et al., 2011; Bandura, 1997).

Hubungan antara self-efficacy dan work engagement
(Consiglio et al., 2016; Sweetman & Luthans, 2010) dapat
dijelaskan melalui hubungan sumber utama yang berpen-
garuh dalam pembentukan self-efficacy individu dengan
work engagement pertama, mastery experience, karyawan
yang pernah mengalami keberhasilan pada pekerjaannya
cenderung memiliki rasa percaya diri lebih untuk menye-
lesaikan pekerjaan serupa di masa depan. Sumber utama
ini dapat menjadi faktor penting untuk aspek absorption
dan vigor. Karena karyawan berkompeten dalam peker-
jaan tersebut maka dia akan menjadi lebih bersemangat
dan mudah larut dalam keseluruhan pencapaian pekerjaan
tersebut. Sumber utama lainnya yaitu vicarious experience
dan persuasi verbal dapat mempengaruhi work engage-
ment melalui dedication. Individu yang meningkat keyak-
inan dirinya, dengan melihat keberhasilan orang lain atau
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dorongan semangat dari sekitarnya, akan mampu mengi-
dentifikasikan dirinya mampu menyelesaikan pekerjaan
tersebut.

Kesimpulan

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa hipotesis peneli-
tian ini diterima yaitu self-efficacy mampu menjadi medi-
ator terhadap pengaruh perceived organizational support
(POS) terhadap work engagement. Hasil ini menunjukkan
bahwa bahwa POS dapat mempengaruhi work engage-
ment secara positif dengan meningkatkan minat intrinsik
karyawan untuk tugas-tugas mereka salah satunya den-
gan cara meningkatkan self-efficacy karyawan. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa semakin karyawan didukung dan
dihargai oleh organisasi maka akan semakin tinggi keyak-
inan mereka akan kemampuannya dalam menyelesaikan
tugasnya, dan akhirnya mereka menjadi lebih larut dalam
tugas-tugas mereka serta melakukan pekerjaan mereka
dengan lebih semangat dan dedikasi (engaged).

Temuan pada penelitian ini menunjukkan implikasi
bahwa untuk membuat karyawan lebih engaged den-
gan pekerjaannya, perusahaan perlu menjaga persepsi
karyawan bahwa perusahaan akan membantu mereka
ketika dalam penyelesaian tugas atau untuk mem-
bantu memenuhi kebutuhan mereka. Perusahaan dapat
melakukan hal tersebut melalui kebijakan SDM berdasar
pada prinsip sistem manajemen kinerja, dengan mende-
sain suatu sistem rewards berbasis pada performa yang
dicapai oleh karyawan untuk memberikan feedback positif
terhadap performa kerja karyawan yang tingi. Memberikan
feedback positif terhadap kinerja yang tinggi, menim-
bulkan harapan bahwa akan ada konsekuensi yang men-
guntungkan bagi karyawan apabila mereka memberikan
performa yang lebih. Namun perlu diperhatikan bahwa
rewards harus didasarkan pada ekspektasi realistis dan
tersedia pada bentuk skala agar lebih objektif.

Pada penelitian selanjutnya pemilihan subjek yang
lebih variatif dapat dijadikan pertimbangan. Karyawan
sales/pemasaran pada perusahaan bank yang berbeda dapat
memperkaya dinamika dari data work engagement yang
didapatkan. Selain itu ke depan bisa dipertimbangkan
psychological capital (PsyCap) sebagai konstruk psikologi
lain yang mungkin bisa memediasi antara POS dengan
work engagement. Telah ada beberapa penelitian yang
mendukung adanya hubungan positif antar POS dengan
psycap begitu juga penelitian psycap dengan work
engagement. Selain itu pada psycap terdapat salah satu



Andriany & Meiyanto

135

karakteristik di dalamnya yaitu self-efficacy yang telah
terbukti mampu memediasi hubungan POS dengan work
engagement pada penelitian ini sehingga diharapkan
karakteristik lain dalam psycap juga mampu menjadi
mediator antara kedua variabel dalam penelitian ini.
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