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ABSTRAK

Perusahaan yang memiliki anggota organisasi dengan keterlibatan kerja yang
tinggi berpeluang tinggi untuk mencapai tujuannya. Kajian untuk menguji bagaimana
peran dukungan organisasi maupun keyakinan diri terhadap keterlibatan kerja menjadi
sesuatu hal mendasar yang dapat dilakukan. Penelitian ini dilakukan pada 100 pegawai
Dinas Sosial Kota Semarang. Dinas Sosial adalah institusi pemerintah dan bergerak
dalam bidang sosial tentu saja membutuhkan keterlibatan kerja yang tinggi, karena
institusi ini bertanggung jawab pada pelayanan publik dan membutuhkan kecepatan dan
kualitas pelayanan pada masyarakat yang membutuhkan. Dukungan organisasi dapat
memberikan kekuatan bagi karyawan, apalagi jika didukung dengan keyakinan diri
karyawan bahwa dirinya berharga, akan berpotensi meningkatkan keterlibatannya dalam
pekerjaan. Oleh karena itu, penelitian ini akan mengkaji hal tersebut. Hasilnya
dukungan organisasi maupun keyakinan diri masing - masing berperan signifikan pada
keterlibatan kerja pegawai. Hasil penelitian ini memberikan kontribusi bagi Dinas
Sosial untuk mengupayakan selalu dukungannya pada pegawainya melalui perlakuan
yang adil, beban kerja yang setara, fasilitas yang mendukung, pemimpin yang
mendukung, dan kesempatan kenaikan jabatan yang terbuka luas. Harapannya, pegawai
akan bersungguh sungguh terlibat dalam pekerjaannya. Hasil ini juga memberikan
kemungkinan pada penelitian-penelitian selanjutnya untuk mengkaitkannya dengan
kepuasan masyarakat dengan pelayanan yang diberikan pegawai Dinas Sosial sehingga
dampaknya menjadi lebih terlihat.
Kata kunci : Persepsi Dukungan Organisasi; Keyakinan diri berbasis Organisasi;
Keterlibatan kerja

ABSTRACT

Companies that have organizational members with high work engagement have
a high chance of achieving their goals. A study to examine how the role of
organizational support and self-belief on work engagement is something fundamental
that can be done. This research was conducted on 100 employees of the Semarang City
Social Service. The Social Agency is a government institution and is engaged in the
social sector of course requires high work engagement, because this institution is
responsible for public services and requires speed and quality of service to people in
need. Organizational support can provide strength for employees, especially if it is
supported by employees' self-belief that they are valuable, it will potentially increase
their involvement in work. Therefore, this study will examine this. The result is that
organizational support and self-belief each play a significant role in employee work
engagement. The results of this study contribute to the Social Service to strive to always
support its employees through fair treatment, equal workload, supportive facilities,
supportive leaders, and wide open promotion opportunities. The hope is that employees



JIMEA | Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 9 No. 1, 2025

Submitted : 23/11/2024 |Accepted : 22/12/2024 |Published : 25/02/2025:
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 892

will be seriously involved in their work. This result also provides the possibility for
future studies to relate it to public satisfaction with the services provided by the
government.
Keywords : Organization Support; Self-Belief; Work Engagement

PENDAHULUAN

Keterlibatan Kerja menjadi salah satu aspek krusial yang harus dipertimbangkan

dalam pengelolaan pegawai, karena memberikan dampak bagi organisasi. Karyawan

yang terlibat dalam pekerjaannya maka kinerjanya akan meningkat (Diana & Frianto,

2021; Jennifer & Asri, 2022; Pratiwi & Fatoni, 2023), kepuasan kerjanya tinggi dan

keinginan keluarnya rendah (Paramarta & Damayanti, 2020), komitmennya tinggi

(Candra et al., 2023), dan inovasinya meningkat (Amanda et al., 2024). Karyawan yang

terlibat dalam pekerjaannya yaitu karyawan yang mampu membawa perasaan positif

terhadap pekerjaannya, menyalurkan semua energi positif karyawan untuk terlibat

dalam setiap tugas dan dapat mendorong peningkatan perilaku positif dapat

memberikan dampak positif keberhasilan pada organisasi (Calista & Nugrahaningsih,

2023).

Menurut Schaufeli dan Bakker (Hadi et al., 2020) keterlibatan kerja adalah

individu yang memiliki pemikiran, perasaan dan perilaku positif yang ditunjukkan

melalui antusiasme, dedikasi dan kebanggaannya saat melakukan pekerjaannya.

Salanova dan Schaufeli (Pri & Zamralita, 2017) menyampaikan bahwa hal ini

menyangkut kualitas hubungan antara seseorang dan pekerjaannya; semangat,

ketekunan dan kebanggaannya mendorongnya untuk terlibat aktif pada pekerjaannya.

Keterlibatan kerja yang tinggi dapat dicapai apabila organisasi memiliki ketersediaan

SDM yang dapat dipercaya atau diandalkan (Sofyan & Kamelia, 2021). Perilaku SDM

menjadi hal penting bagi keberhasilan organisasi (Rafique et al., 2024). Di dalam

sebuah organisasi, manusia memiliki peran penting untuk mempengaruhi jalannya

organisasi dan memberikan efek positif terutama karyawan yang berkinerja secara

optimal (Mardikaningsih & Darmawan, 2022).

Dukungan organisasi berpatokan pada persepsi apakah organisasi ini respect

dengan kesejahteraan dan menghargai kontribusi yang telah karyawan kerjakan

(Salsabila, 2023), dan menjadi salah satu aspek yang dapat berdampak pada keterlibatan

kerja, perasaan didukung organisasi dapat membuat rasa aman, percaya diri, loyalitas

dan cenderung tinggi dalam meningkatkan keterlibatan dalam pekerjaannya (Baliartati,
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2016). Ketika karyawan merasa didukung, dapat lebih termotivasi untuk bekerja keras,

menunjukkan komitmen yang lebih tinggi, dan merasa lebih berenergi dalam

menyelesaikan tugas-tugasnya, terbukti penelitian(Ardita & Nugrohoseno, 2023;

Ferawati, 2023; Firnanda & Wijayati, 2021; Hafiza et al., 2023; Hardianto & Ratna,

2022; Maulana et al., 2023; Meidytania & Frianto, 2024; Mufarrikhah et al., 2020; Putri,

2023; Rati & Zona, 2024; Taneu & Yuliasesti DS, 2023; Utari et al., 2021; Vipyana &

Syah, 2023) menemukan bahwa karyawan yang terdukung oleh organisasi akan lebih

terlibat dalam pekerjaannya, meskipun temuan (Husna & Budiono, 2022) tidak

mendukung hasil tersebut.

Dukungan organisasi saja tidaklah cukup, karyawan harus memiliki keyakinan

diri bahwa dirinya memiliki nilai dan dapat berkontribusi bagi organisasi. Chen

(Takhsha et al., 2020) keyakinan diri adalah tingkat dimana individu percaya bahwa

kontribusinya akan memainkan peran penting bagi organisasi. Karyawan dengan

keyakinan tinggi merasa bahwa mempunyai kemampuan dan kontribusi yang penting

bagi organisasi (Pangestu & Ardiana, 2024). Keyakinan bahwa keberadaan dan

kinerjanya diakui dan dihargai oleh organisasi, hal ini terjadi karena karyawan merasa

bahwa karakteristiknya sesuai pekerjaan yang akan diberikan dan karyawan tersebut

akan merasa bahwa mereka terlibat dalam pekerjaannya (Sugianto & Nugrahaningsih,

2024). Karyawan seperti ini cenderung menjadi lebih proaktif, berinisiatif, dan

bersemangat dalam pekerjaannya, menghadapi tantangan dengan sikap positif dan

berupaya untuk mencapai hasil yang terbaik. Sebaliknya karyawan yang percaya diri

rendah akan menyebabkan keterikatan kerjanya rendah juga. Penelitian (Fabiola &

Prakoso, 2022) menyatakan keyakinan diri mampu meningkatkan keterlibatan kerja.

Sementara temuan (Nimmi et al., 2023) menyampaikan keyakinan diri adalah moderator

bagi keterlibatan kerja.

Berdasarkan pernyataan dan hasil penelitian di atas, jelas bahwa hal tersebut

penting untuk dikaji, mengingat terbatasnya jumlah penelitian yang menganalisis

dampak keyakinan diri pada keterlibatan kerja, terutama dalam kurun waktu 5 tahun ini,

sehingga menjadi salah satu pertimbangan mengapa penelitian ini dilakukan. Selain itu,

penelitian tentang dukungan organisasi dan keterlibatan akan perannya dalam organisasi

terhadap keterlibatan kerja karyawan. sering kali berfokus di industri tertentu, seperti

sektor jasa, perdagangan dan manufaktur. Kurangnya studi komparatif yang melibatkan
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berbagai sektor industri di pemerintahan dapat membatasi generalisasi temuan. Oleh

karena itu, peneliti berusaha untuk menjelajahi pengaruh dukungan organisasi dan

keyakinan diri pada keterlibatan kerja karyawan dalam konteks pemerintahan pada

Dinas Sosial Kota Semarang. Banyak studi yang meneliti pengaruh Dukungan

Organisasi atau Keyakinan Diri secara terpisah terhadap Keterlibatan Kerja, namun

penelitian yang mengeksplorasi pengaruh kedua variabel ini secara bersamaan masih

terbatas. Memahami bagaimana Dukungan Organisasi dan Keyakinan Diri saling

berinteraksi dan berkontribusi secara bersama-sama terhadap Keterlibatan Kerja dapat

menyalurkan wawasan yang lebih komprehensif bagi pengelolaan Sumber Daya

Manusia.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja merupakan perilaku positif karyawan di lingkungan kerjanya

(Pangestu & Ardiana, 2024). Sedangkan Schaufeli et al (Manaig et al., 2024), individu

yang memiliki semangat, dedikasi, dan rasa yang mendalam pada pekerjaannya;

semangat kerja dan kemampuan untuk bertahan menghadapi tantangan, keterlibatan,

keberanian, dan kebanggaan dan konsentrasi karyawan sering kali lupa waktu dan sulit

terpisah dari pekerjaan yang telah diberikan oleh organisasi. Keterlibatan kerja sangat

penting karena jika diterapkan akan berdampak baik bagi perusahaan maupun individu.

Seorang karyawan akan menunjukan semangat, energi dan dedikasi yang tinggi akan

mampu mengatasi bagaimana untuk menghindari rasa lelah dan mengatasi tuntutan dari

pekerjaannya akan meningkatkan kinerjanya (Rohmah, 2024).

Dukungan Organisasi

Pemberian kompensasi, kesempatan kenaikan jabatan, desain pekerjaan, dan

kesempatan berpartisipasi dalam pembuatan kebijakan menjadi sebuah dukungan

organisasi yang dapat meningkatkan kompetensi karyawan (Siahaan et al., 2023).

Dukungan organisasi adalah sebuah support yang dirasakan oleh karyawan. Kondisi

kerja yang memenuhi kebutuhan tersebut mungkin diharapkan untuk memberdayakan

karyawan dan mempromosikannya kesehatan mental dan kesejahteraan (Nilsson et al.,

2024).

Menurut (Eisenberger & Rhoades, 2002) organisasi dapat memberikan

dukungan berupa pertama, (Fairness) dimana organisasi memberikan perlakuan yang
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adil dan transparan. Kedua (Supervisor Support) yang meliputi persepsi karyawan

terkait dukungan atasan,dan ketiga pengakuan dalam pencapaian, peluang peningkatan

jabatan dan kondisi kerja. Dukungan Orgnaisasi dapat meningkatkan keterlibatan kerja

karyawan, karena karyawan merasa didukung organisasi dan akan lebih termotivasi

untuk mengerjakan pekerjaan karyawan dengan sepenuh hati.

Keyakinan Diri

Keyakinan akan perannya dalam organisasi adalah kepercayaan bahwa setiap

individu dapat menyelesaikan sesuai kemampuan dan keyakinan untuk ikut

berpartisipasi dan melakukan semua pekerjaannya di dalam organisasi. Konsep tersebut

mengelaborasi harga diri yang selama ini dipelajari dalam konteks individu, ke dalam

konteks organisasi di mana evaluasi diri seseorang menilai bagaimana kelayakannya

sebagai anggota organisasi (Nimmi et al., 2023). Keyakinan Diri sebagai keyakinan

yang dimiliki karyawan bahwa mereka dihargai dan merasa berharga bagi organisasi

(Pierce et al, 1989). Keyakinan yang tinggi tentunya mempengaruhi sikap dan perilaku

kerja karyawan termasuk meningkatkan keterlibatannya. Individu yang mempunyai rasa

bangga terhadap organisasinya memiliki kepercayaan yang tinggi dalam aktivitasnya di

organisasi (Riatmaja et al., 2024).

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Keterlibatan Kerja

Dalam sebuah organisasi, karyawan akan cenderung mempersepsikan

bagaimana dukungan organisasi pada semua aktifitas pekerjaan yang akan dilakukannya.

Karyawan yang merasakan adanya support yang cukup besar akan lebih banyak terlibat

menggunakan seluruh tenaganya, dedikasi serta waktu sepenuhnya pada organisasi

melalui pekerjaan yang dipercayakan padanya. Saat individu merasakan tingkat support

yang tinggi, karyawan pastinya dapat memenuhi kebutuhan dan kemampuan yang

karyawan punya, hal ini akan mewujudkan kemauan dan kesediaan yang akhirnya ini

menghasilkan lingkungan yang mendukung keterlibatan.

Penelitian (Imran et al., 2020; Kurniawan & Indrayanti, 2023; Putri, 2023;

Taneu & Yuliasesti DS, 2023) membuktikan peran positif dukungan terhadap

keterlibatan, akan tetapi Kim et al. (Ardita & Nugrohoseno, 2023) menunjukkan bahwa

Dukungan Organisasi berpengaruh walaupun tidak signifikan pada Keterlibatan Kerja,

dan (Husna & Budiono, 2022) menunjukkan tidak ada pengaruh Dukungan Organisasi

terhadap Keterlibatan Kerja. Berdasarkan hal tersebut dirumuskan hipotesis pertama:
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H1: Terdapat pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Keterlibatan Kerja

Pengaruh Keyakinan diri terhadap Keterlibatan Kerja

Pierce, et al (Fabiola & Prakoso, 2022), Keyakinan Diri adalah tingkat yang

kepercayaan yang dimiliki oleh karyawan bahwa mereka adalah anggota organisasi

yang mampu, penting dan pantas. Bowling dkk, Hobfoll and Fredy (Wang et al., 2020)

menyatakan bahwa keyakinan diri memegang peranan penting dalam berperan

mempengaruhi sikap dan perilaku seseorang dan berfungsi sebagai kerangka acuan

dalam bereaksi terhadap pengalaman hidup.

Temuan (Dwitasari et al., 2015; Fabiola & Prakoso, 2022; Gordon & Hood,

2021) dikaitkan dengan adanya Keyakinan Diri berpengaruh terhadap Keterlibatan

Kerja. Semakin tinggi tingkat keyakinan karyawan bahwa dirinya kompeten, bermakna

dan berharga bagi perusahaan maka akan semakin tinggi semangat, dedikasi dan alokasi

waktu yang digunakannya bagi organisasi.

H2: Terdapat pengaruh Keyakinan Diri terhadap Keterlibatan Kerja

METODE PENELITIAN

Dinas Sosial merupakan dinas pemerintahan dan menjadi pembeda dari

penelitian sebelumnya yang menggunakan industri baik manufaktur ataupun jasa.

Populasi yang digunakan yaitu semua pegawai Dinas Sosial sejumlah 100 orang,

dengan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan

bantuan didesain oleh google form dan link dibagikan melalui whatsapp grup pegawai.

Penelitian ini menggunakan tiga instrumen: Dukungan Organisasi diukur dengan Survey

Perceived Organizational Support (SPOS), guna untuk melihat seberapa organisasi

memperlakukan secara adil kepada semua karyawan dengan melihat dari nilai keadilan,

penghargaan di organisasi, dukungan yang diberikan atasan, dan kondisi pekerjaan.

Variabel Keyakinan diri diukur dengan Organizatiional Based Self Esteem Scale,

digunakan untuk mengukur seberapa karyawan merasa percaya dengan kemampuannya

didalam organisasi dan variabel Keterlibatan Kerja diukur menggunakan UWES 9, yang

digunakan untuk mengukur karyawan apakah mempunyai rasa Vigor, Absorption dan

Dedication saat mereka melakukan pekerjaan.

Uji instrumen dan analisis data menggunakan Structural Equation Modellingg -

Partial Least Square (SEM-PLS). Teknik ini memungkinkan pengujian dapat di ukur

tanpa ada dasar teori yang jelas, dengan tidak peduli dengan beberapa asumsi dan
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parameter ketepatan model diukur melalui nilai koefisiensi dterminasi (Ghozali, 2021)

dalam menghubungkan secara langsung antara variabel independen ke dependen.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Pengujian validitas / Uji Convergent Validity

Peneliti mendapatkan 100 responden yang telah ikut berpartisipasi. Setelah itu

melakukan uji validitas guna menentukan apakah jawaban responden seluruhnya valid

dan dapat ditindaklanjuti untuk dilakukan uji selanjutnya, Convergent validity

menjelaskan hubungan diantara nilai indikator dan nilai konstruknya.

Terlihat di tabel 1, nilai setiap indikator di penelitian mempunyai nilai outer

loading di atas 0,70 namun apabila antara 0,60 hingga 0,70 memungkinkan bisa

diterima (Hair et al., 2011). Nilai ini menunjukkan faktor faktor tersebut layak atau

dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut. Hasil penelitian ini nilai AVE pada

Dukungan Organisasi yaitu 0,508, pada Keyakinan Diri sebesar 0,535 dan pada

Keterlibatan Kerja yaitu 0 , 546. Dengan ini menunjukkan bahwa struktur penelitian

memiliki Convergent Valiidid cukup bagus.

Uji Discriminant Validity

Di dalam tabel dua menyajikan output cross loading pada uji discriminant

validity. Secara bersamaan, analisis hubungan antara indikator dan variabel melalui nilai

korelasi menghasilkan hasil yang lebih baik daripada analisis hubungan antara indikator

dan variabel lainnya. Hal ini terutama berlaku untuk indikator yang berkontribusi pada

pembentukan. Hasil memperlihatkan semua variabel memenuhi uji discriminant validity

dengan nilai di atas 0,7 (Hair et al., 2011).

Discriminant validity diketahui dengan menggunakan kriteria Fornell-Larcker.

Hasil pengujian Fornell-Larcker disajikan pada tabel 3. Setiap variabel laten atau

variabel independen menunjukkan korelasi yang lebih besar dengan dirinya sendiri

daripada dengan variabel laten atau variabel independen lainnya, dan dapat

dikategorikan bagus.

Pengujian Reliabilitas

Dalam menentukan suatu penelitian apakah dapat konsisten dan dipercaya

meskipun diuji berulang kali dengan kondisi dan peneliti yang berbeda, maka suatu data

harus dikatakan reliabel dengan nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha lebih
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dari 0,6 (Ghozali, 2021). Berbasis tabel 4 nilai CR serta CA memiliki nilai lebih dari

0.6 maka seluruh variabel dikatakan reliabel.

Pengujian R-Square

Pengujian ini untuk mengetahui berapa besar kontribusi variabel Dukungan

Organisasi dan Keykinan Diri pada Keterlibatan Kerja. Tabel 5 ditemukan hasil R-

Square bahwasannya pengaruh Dukungan Organisasi dan Keyakinan Diri terhadap

Keterlibatan Kerja sebesar 24,6 % sisanya 75,4% dipengaruhi oleh variabel di luar

penelitian ini.

Uji Q-Square

Pengujian ini dilakukan untuk memastikan apakah model penelitian mampu

memprediksi dengan tepat atau tidak. Hasil uji Q - Square dalam penelitian ini

menunjukkan bahwa nilai Q2 lebih besar dari 0, menunjukkan bahwa model penelitian

ini memiliki relevansi prediksi yang tepat (Hair et al., 2011). Nilai Q - Squared

dihitung dengan menggunakan prosedur blindfolding. Prosedur ini digunakan untuk

mengukur seberapa baik path model dapat memperkirakan data aslinya. Berdasarkan

tabel 6 nilai Q2 variabel dependen Keterlibatan Kerja sebesar 0, 114 lebih besar dari 0

oleh karenanya, variabel keterlibatan kerja cukup untuk melengkapi persyaratan uji Q-

Squared.

Uji Path Coefficient

Path coefficient merupakan salah satu tahap dalam uji inner model yang

melibatkan analisis diagram jalur berdasarkan hasil boottstrapping yang ada. Pada tabel

7 hasil uji koefisien jalur yang telah dilakukan oleh peneliti, baik itu variabel Dukungan

Organisasi terhadap Keterlibatan kerja dan Keyakinan diri terhadap Keterlibatan

Kerja menunjukkan hasil seluruh hipotesis memiliki hasil nilai koefisien jalur di atas 0,

artinya setiap variabel hipotesis memiliki hasil korelasi positif antara satu dengan yang

lainnya.

Pengujian Hipotesis

Dalam penelitian ini peneliti menerapkan Rule of Thumb untuk nilai t-tabel yaitu

lebih dari 1.984, yang mana nilai tersebut didapat dari penghitungan t-tabel dengan

responden sebanyak 100 (df = n-k). Pada Hipotesis pertama menyatakan bahwa variabel

Dukungan Organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap Keterlibatan Kerja. Hasil

penelitian menunjukkan bahwa nilai t-statistiknya sebesar 2,249 lebih besar dari nilai t-
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tabel sebesar 1,984, dan nilai P - Values 0,025. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa

DO memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap KK dan maka hipotesis pertama

(H1) dapat diterima.

Hipotesis kedua menyatakan bahwa Keyakinan Diri berpengaruh signifikan

terhadap Keterlibatan Kerja . Temuan menunjukkan nilai t-statistik 3,439 lebih besar

dari nilai t-tabel sebesar 1,984 dan nilai P-Values sebesar 0,001. Oleh karena itu, dapat

disimpulkan bahwa Keyakinan Diri memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

Keterlibatan Kerja. Maka hipotesis kedua (H2) dapat diterima.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan pertama, Dukungan Organisasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Keterlibatan Kerja. Berarti semakin tinggi dukungan yang diberi

oleh organisasi atau dirasakan oleh karyawan maka semakin besar keterlibatan

karyawan itu dalam pekerjaannya. Hasil ini konsisten dengan penelitian sebelumnya

(Dwitasari et al., 2015; Fainanda, 2021; Hardianto & Ratna, 2022; Meidytania &

Frianto, 2024; Mufarrikhah et al., 2020; Putri, 2023; Rati & Zona, 2024; Utari et al.,

2021; Vipyana & Syah, 2023). Penelitian ini menunjukkan bahwa saat karyawan merasa

mendapatkan dukungan yang cukup dari organisasi, mereka akan cenderung memiliki

rasa keterlibatan yang lebih besar dalam pekerjaan mereka. Khususnya dalam pekerjaan

yang memiliki tantangan emosional, menguras waktu dan fisik mereka. Dengan adanya

dukungan yang diberikan oleh Dinas Sosial Kota Semarang ini akan berdampak baik

kepada karyawan karena akan menumbuhkan rasa motivasi pada pegawai Dinas Sosial

Kota Semarang untuk terus berkomitmen pada tugas – tugas mereka. Dengan

menerapkan Dukungan Organisasi juga akan membawa banyak keuntungan bagi Dinas

Sosial Kota Semarang karena karyawan akan bekerja dengan lebih efisien dan

bertanggung jawab secara sosial. Namun penelitian ini bertentangan dengan penelitian

Kim (Ardita & Nugrohoseno, 2023) dan (Husna & Budiono, 2022).

Hasil penelitian yang kedua menemukan bahwa terdapat pengaruh KD terhadap

KK. Karyawan yang memiliki tingkat keyakinan diri yang tinggi merasa yakin akan

peran pentingnya yang sangat signifikan dan berdampak akan lebih terlibat pada

pekerjaannya yang dilakukannya dengan mengerahkan seluruh energinya, dedikasi dan

menggunakan seluruh waktunya untuk pekerjaannya. Hal ini konsisten dan mendukung

dengan penelitian sebelumnya (Fabiola & Prakoso, 2022; Gordon & Hood, 2021)
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menyatakan Keyakinan Diri berpengaruh positif terhadap Keterlibatan kerta. Karyawan

yang memiliki Keyakinan Diiri tinggi, merasa diri mereka penting dalam organisasi dan

menemukan makna dalam pekerjaan yang mereka lakukan (Nimmi et al., 2023).

Kedua temuan ini menjelaskan bahwa ketika pegawai merasa didukung oleh

organisasi, dan memiliki percaya diri cenderung lebih memiliki pandangan yang positif

tentang pekerjaan sehingga karyawan tersebut akan lebih terlibat dalam suatu organisasi.

Sebagai modal organisasi, keterlibatan kerja karyawan akan membantu organisasi untuk

mempertahankan dan meningkatkan keberhasilan melalui karyawannya. Terlibatnya

karyawan dapat meningkatkan hasil yang maksimal bagi organisasi itu sendiri (Stephani

et al., 2018).

KESIMPULAN

Hasil penelitian ini menunjukkan Dukungan Organisasi berpengaruh positif

signifikan terhadap Keterlibatan Kerja dan Keyakinan Diri berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Keterlibatan Kerja pegawai Dinas Sosial Kota Semarang. Hasil ini

dapat menjadi satu masukan untuk Dinas Sosial maupun bagi penelitian penelitian

selanjutnya dengan menambahkan variabel lainnya. Hasil penelitian mempunyai

keterbatasan yang dimana hanya dilakukan di satu dinas saja dan pada satu kota saja,

penelitian mendatang dapat dilakukan dengan membandingkan dengan dinas atau

instansi lain sehingga lebih memperkaya literasi penelitian dan lebih luas.
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GAMBAR DAN TABEL

Dukungan Organisasi

Keterlibatan Kerja

Keyakinan Diri

Gambar 1. Model Penelitian

Tabel 1. Output Outer Convergent Validity dan Average Variance Extracted (AVE)
Variabel Pernyataan

Outer Loadings

Perceived
Organizational

Support

Perhatian yang sama atau setara kepada karyawan. 0, 726
(VALID)

Beban kerja yang cocok dengan kemampuan 0, 784
(VALID)

Kesempatan untuk menjadi lebih maju 0, 756
(VALID)

Kesediaan pimpinan untuk mendengarkan ketika ada masalah pekerjaan 0, 614
(VALID)

Dukungan dari pimpinan untuk memaksimalkan pekerjaan 0, 760
(VALID)

Peluang promosi jabatan jika kinerja sangat baik 0, 664
(VALID)

Fasilitas data base yang memadai untuk karyawan memantau
pengaduan yang masuk dengan mudah

0, 765
(VALID)

Lingkungan yang aktif seperti team reaksi cepat (TRC) untuk
menindaklanjuti laporan yang masuk

0, 607
(VALID)

Organizational
Based Self
Esteem

Lingkungan bekerja memberikan dukungan terhadap apa yang
dilakukan untuk organisasi ini.

0, 718
(VALID)

Percaya bahwa organisasi memberikan perlindungan dan dukungan
ketika karyawan memperjuangkan hal yang positif bagi organisasi
meski terkadang berisiko atau bertentangan dengan pandangan umum.

0, 626
(VALID)

Percaya adanya komunikasi dua arah terkait PHK 0, 702
(VALID)

Yakin pekerjaan dapat bersinergi dengan lainnya 0, 656
(VALID)

Optimis bahwa apa yang saya lakukan ini sudah memuaskan pihak-
pihak yang bekerja sama dan terlibat dengan pekerjaan saya.

0, 790
(VALID)

Yakin apa yang saya sampaikan dan lakukan dipekerjaan saya akan
berpengaruh dalam proses pengambilan keputusan di organisasi.

0, 792
(VALID)

Yakin bahwa keberadaan saya saat ini berperan penting bagi Dinas
Sosial.

0, 814
(VALID)

Work
Engagement

Perasaan bersemangat setiap hari 0, 784
(VALID)

H1

H2
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Pekerjaan yang lakukan di Dinas Sosial sudah saya lakukan dengan
tekun dan teliti

0, 706
(VALID)

Merasa antusias dalam aktifitas kerja. 0,762
(VALID)

Bangga atas apa telah dilakukan. 0, 744
(VALID)

Pekerjaan yang dilakukan adalah hal yang penting buat saya. 0, 736
(VALID)

Ketika sedang bekerja, saya merasa bahagia apabila melakukannya
dengan sepenuh hati.

0, 697
(VALID)

Sumber : Data diolah, 2024

Tabel 2. Nilai Kriteria Cross Loading

Sumber : Data Primer, 2024

Tabel 3. Nilai Kriteria Fornell Locker

INDIKATOR DO KD KK

POS1 0, 726 0, 374 0, 225

POS4 0, 784 0, 451 0, 258

POS5 0, 756 0, 393 0, 266

POS6 0, 614 0, 298 0, 218

POS11 0, 664 0, 241 0, 167

POS13 0, 765 0, 419 0, 362

POS14 0, 607 0, 351 0, 289

OBSE6 0, 242 0, 718 0, 177
OBSE7 0, 271 0, 626 0, 211

OBSE8 0, 423 0, 702 0, 353

OBSE11 0, 315 0, 656 0, 242

OBSE12 0, 468 0, 790 0, 348

OBSE13 0, 437 0, 792 0, 369

OBSE18 0, 421 0, 814 0, 488

WE 3 0, 412 0, 390 0, 784
WE 4 0, 221 0, 302 0, 706

WE 5 0, 346 0, 398 0, 762

WE 6 0, 269 0, 321 0, 744

WE 8 0, 189 0, 283 0, 736
WE1 0 0, 242 0, 321 0, 697

Indikator Keyakinan Diri Dukungan
Organisasi

keterlerlibatan
kerja

Keyakinan Diri 0, 731
PDukungan Organisasi 0, 524 0 ,713
Keterlibatan kerja 0, 395 0 ,463 0 ,739
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Tabel 4. Uji Reliiabilitas
Cronbach’s Alpha Composite

Reliability
Hasil

KD 0. 859 0 .889 Reliabe,l
DO 0. 861 0. 891 Reliabel
KK 0. 835 0. 878 Reliabel

Sumber : Data Primer, 2024.

Tabel 5. Uji R- Square.
R-Square R-Square Adjusted

KK 0 , 246 0 , 230
Sumber : Data Primer, 2024.

Tabel 6. Nilai uji Q- Squares
Variable Q-Square
KK 0, 114

Sumber : Data Primer, 2024.

Tabel 7. Uji Koefisien Jalur
Variabel Koefisien Jalur Hasil Hubungan

DO - KK 0, 210 Positif
KD - KK 0, 352 Positif

Sumber : Data Primer, 2024.

Tabel 8. Uji Hipotesiss
T - Statistis P - Values Keterangan

H1 DO→ KK 2, 249 0, 025 Signifikan Diterima
H2 KD → KK 3, 439 0, 001 Signifikan Diterima

Sumber: Data Primer, 2024.
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