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ABSTRAK

Penelitian ini mengeksplorasi peran modal psikologis dan karakteristik
pekerjaan dalam memengaruhi kinerja pegawai, dengan fokus pada komitmen
organisasional sebagai faktor moderasi. Melalui pendekatan kuantitatif, survei
dilakukan terhadap 102 pegawai Dinas Perhubungan Kota Pekalongan. Analisis regresi
moderasi menggunakan SPSS versi 25 mengungkapkan bahwa modal psikologis
berkontribusi positif signifikan terhadap kinerja. Sebaliknya, karakteristik pekerjaan
menunjukkan korelasi negatif yang signifikan dengan kinerja. Temuan kunci lainnya
adalah komitmen organisasional efektif memoderasi hubungan ini, baik dengan
memperkuat dampak positif modal psikologis maupun melemahkan dampak negatif
karakteristik pekerjaan. Implikasi dari studi ini adalah rekomendasi bagi organisasi
sektor publik untuk memperkuat fondasi psikologis pegawai, mengkaji ulang rancangan
pekerjaan, dan memupuk komitmen organisasional demi peningkatan kinerja.
Keterbatasan studi ini mencakup lokasi terbatas, penggunaan metode survei kuantitatif,
dan desain cross-sectional. Penelitian lanjutan diharapkan dapat menggunakan metode
campuran dan desain longitudinal untuk hasil yang lebih komprehensif.

Kata Kunci : Modal Psikologis; Karakteristik Pekerjaan; Komitmen Organisasional;
Kinerja; ASN

ABSTRACT

This research explores the role of psychological capital and job characteristics
in influencing employee performance, focusing on organizational commitment as a
moderating factor. Employing a quantitative approach, a survey was conducted among
102 employees at the Pekalongan City Transportation Agency. Moderated regression
analysis using SPSS version 25 revealed that psychological capital contributes
significantly and positively to performance. Conversely, job characteristics showed a
significant negative correlation with performance. Another key finding is that
organizational commitment effectively moderates these relationships, both by
strengthening the positive impact of psychological capital and by weakening the
negative impact of job characteristics. The implications of this study include
recommendations for public sector organizations to reinforce employees' psychological
foundations, review job designs, and foster organizational commitment to enhance
performance. The limitations of this study encompass a restricted location, the use of
quantitative survey methods, and a cross-sectional design. Future research is expected
to utilize mixed methods and a longitudinal design for more comprehensive results.

Keywords : Psychological Capital; Job Characteristics;, Organizational Commitment;
Performance; ASN (Civil Servant)
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PENDAHULUAN

Organisasi modern saat ini sedang menghadapi perubahan yang sangat cepat,
terutama sebagai akibat dari globalisasi dan kemajuan teknologi digital. Tantangan yang
dihadapi tidak lagi terbatas pada persaingan lokal, melainkan telah meluas ke skala
global, yang mengharuskan organisasi untuk cepat beradaptasi dan merumuskan strategi
yang tepat. Perubahan ini mendorong organisasi untuk terus mengupayakan keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan agar mampu bertahan dan berkembang di tengah pasar
yang kian kompleks (Zaky, 2022). Salah satu faktor utama yang mendukung
keunggulan tersebut adalah kualitas mutu karyawan.

Kinerja karaywan memiliki peran strategis untuk perencanaan, pelaksana, dan
dorongan utama dalam suatu kelompok. Kinerja organisasi, baik di sektor pemerintah
maupun swasta, sangat dipengaruhi oleh kontribusi individu di dalamnya (Putra et al.,
2019). Oleh karena itu, manajemen SDM yang optimal sangat penting untuk mencapai
hasil kerja yang diharapkan. Organisasi yang berhasil mengembangkan SDM yang
berdaya saing, inovatif, dan kompeten cenderung lebih berhasil dalam memenuhi tujuan
jangka panjangnya.

Penelitian ini memusatkan perhatian pada dua faktor utama yang diduga
memengaruhi kinerja pegawai, yaitu modal psikologis dan karakteristik pekerjaan.
Modal psikologis merujuk pada kemampuan internal individu seperti efikasi diri,
optimisme, harapan, dan ketahanan mental (Luthans, 2016), yang semuanya memainkan
peran penting dalam membentuk motivasi kerja dan semangat melayani. Di sisi lain,
karakteristik pekerjaan yang selaras dengan kompetensi dan aspirasi pegawai terbukti
memiliki dampak positif terhadap kepuasan dan produktivitas kerja (Fatmah, 2017;
Gunawan et al., 2020). Namun, hasil temuan yang beragam dari studi sebelumnya
menunjukkan perlunya kajian lanjutan untuk memahami hubungan antara dua faktor ini
secara lebih mendalam.

Komitmen organisasi ditempatkan sebagai faktor moderasi, yang memiliki
potensi untuk memperkuat atau melemahkan koneksi antara modal psikologis dan
karakteristik pekerjaan dengan kinerja. Pegawai dengan komitmen tinggi kepada
organisasi mereka biasanya menunjukkan loyalitas yang meningkat, keterlibatan kerja
yang substansial, dan kesediaan untuk berkinerja secara optimal (Wicaksono et al.,

2022).0leh karena itu, penting dilakukan pengujian empiris untuk mengetahui seberapa
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kuat peran komitmen organisasional dalam kaitannya dengan peningkatan kinerja,
khususnya dalam konteks Dinas Perhubungan Kota Pekalongan, yang bertanggung
jawab atas pengelolaan transportasi publik dan fasilitas pendukungnya.

Pra-survei yang dilakukan di instansi ini menunjukkan bahwa capaian kinerja
pegawai rata-rata hanya mencapai 76%, sebagaimana tercatat dalam Laporan Kinerja
Instansi Pemerintah (LKJIP). Beberapa indikator kinerja diketahui belum memenuhi
target yang telah ditetapkan. Kondisi ini mengindikasikan adanya celah kinerja yang
perlu dikaji lebih lanjut. Oleh sebab itu, penting untuk menelusuri lebih jauh pengaruh
komitmen organisasional sebagai variabel moderasi dalam rangka meningkatkan
performa pegawai di lingkungan Dinas Perhubungan Kota Pekalongan.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Pengaruh Modal Psikologis terhadap Kinerja

Modal psikologis merupakan kondisi mental positif yang tercermin melalui
empat komponen utama, yaitu efikasi diri (keyakinan dalam menyelesaikan tugas),
optimisme (sikap positif terhadap masa depan), harapan (motivasi untuk mencapai
tujuan), dan resiliensi (kemampuan untuk bangkit dari kegagalan) (Luthans et al.,
2019).Studi oleh Lopez-Cabarcos et al. (2021) menemukan bahwa modal psikologis
berkorelasi positif dengan kinerja pegawai, terutama dalam konteks organisasi sektor
publik. Individu dengan tingkat modal psikologis tinggi lebih tangguh dalam
menghadapi tekanan kerja dan cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Hasil yang serupa juga diperoleh dari penelitian Agustin & Suhana (2022) di
lingkungan Akademi Kepolisian Semarang yang menunjukkan adanya pengaruh
signifikan antara modal psikologis dan peningkatan kinerja pegawai. Di sisi lain, Nur
Zaman & Endang (2023) juga menyatakan bahwa pegawai di Kantor Pemberdayaan
Perempuan Kabupaten Batang dengan tingkat modal psikologis tinggi menunjukkan
performa kerja yang lebih unggul.

Dengan mengacu pada teori Luthans (2019) dalam studi Lopez-Cabarcos et al.
(2021), maka terdapat dasar teoritis dan bukti empiris yang mendukung bahwa modal
psikologis berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Hipotesis 1: Kinerja karyawan akan meningkat seiring dengan peningkatan modal

psikologis yang mereka miliki.
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Hubungan antara Karakteristik Pekerjaan dan Kinerja

Robbins dan Judge (2015), melalui Model Karakteristik Pekerjaan,
mengidentifikasi lima dimensi utama dalam Kkarakteristik pekerjaan: variasi
keterampilan, identitas tugas, arti penting pekerjaan, otonomi, dan umpan balik. Sejalan
dengan ini, Fatmah (2017) berpendapat bahwa peningkatan produktivitas terjadi secara
langsung ketika penempatan individu sesuai dengan karakteristik pekerjaannya.

Penelitian yang dilakukan oleh Tarviani & Sujadi (2024) juga mengungkap
bahwa karakteristik pekerjaan memberikan kontribusi yang berarti terhadap kinerja
pegawai. Dukungan empiris lainnya datang dari Gunawan et al. (2020) yang
menegaskan bahwa desain pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan potensi
pegawai dapat meningkatkan kepuasan kerja serta efektivitas organisasi.Berdasarkan
temuan-temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa karakteristik pekerjaan yang tepat
akan mendukung peningkatan kinerja.

Hipotesis 2: Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Komitmen Organisasional sebagai Moderator Pengaruh Modal Psikologis pada
Kinerja.

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai kondisi psikologis yang
mencerminkan keterikatan emosional, loyalitas, dan rasa kewajiban individu terhadap
organisasi, terdiri dari dimensi afektif, keberlanjutan, dan normatif (Allen & Meyer,
1997; dalam Wicaksono et al., 2022). Komitmen ini mampu memperkuat motivasi
internal seseorang untuk bekerja optimal, termasuk dalam kondisi kerja yang menantang.

Menurut Wicaksono et al. (2022), pegawai yang memiliki komitmen tinggi
cenderung mampu memanfaatkan modal psikologis mereka secara maksimal dalam
mendukung produktivitas kerja. Komitmen yang kuat juga membuat mereka lebih
bertahan dalam organisasi serta menunjukkan tanggung jawab yang lebih besar terhadap
keberhasilan institusi. Selain itu, Berdasarkan temuan Sukiman dkk. (2021), kinerja
dipengaruhi secara signifikan oleh modal psikologis, motivasi kerja, dan kepuasan kerja.
Yang menarik, dampak ini semakin kuat jika ada komitmen organisasi yang tangguh.
Oleh karena itu, komitmen organisasi terlihat memperkuat hubungan antara modal
psikologis dengan kinerja pegawai.

Hipotesis 3: Komitmen organisasional akan memoderasi efek modal psikologis terhadap

kinerja karyawan.
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Peran Moderasi Komitmen Organisasional pada Pengaruh Karakteristik
Pekerjaan terhadap Kinerja

Komitmen organisasional berperan sebagai moderator dalam hubungan antara
karakteristik pekerjaan dan kinerja. Menurut Baroroh (2017), karakteristik pekerjaan
akan memiliki dampak positif yang lebih besar pada kinerja bila karyawan memiliki
komitmen organisasi yang tinggi, sebab loyalitas kuat memperkuat koneksi antara
desain pekerjaan yang baik dan hasil kerja optimal. Senada dengan itu, Ekayanti (2019)
juga menemukan bahwa karakteristik pekerjaan yang positif secara signifikan
memengaruhi kinerja, dengan komitmen organisasional sebagai faktor penguatnya. Ini
menunjukkan bahwa semakin besar komitmen karyawan terhadap organisasi, semakin
kuat pula pengaruh positif desain pekerjaan terhadap performa kerja mereka. Banyak
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, diantaranya : kemampuan, motivasi,
dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, imbalan atau
intensif, hubungan mereka dengan organisasi dan masih banyak lagi faktor lainnya.
(Zulkarnaen, W., & Suwarna, A., 2017:38).
Hipotesis 4: Komitmen organisasional akan memoderasi pengaruh karakteristik
pekerjaan terhadap kinerja pegawai.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif dan
eksplanatori untuk mengkaji pengaruh modal psikologis dan karakteristik pekerjaan
terhadap kinerja pegawai, dengan komitmen organisasional sebagai variabel moderasi
(Creswell, 2014). Data primer dikumpulkan melalui kuesioner menggunakan skala
Likert lima poin (1-5), Tentu, saya akan bantu memparafrasekan teks tersebut agar
tidak terdeteksi plagiasi sama sekali, sambil mempertahankan semua informasi penting
dan konteks ilmiahnya. Data sekunder untuk studi ini diambil dari dokumen
kepegawaian yang dimiliki oleh Dinas Perhubungan Kota Pekalongan. Populasi riset ini
adalah seluruh 148 pegawai di dinas tersebut. Dari populasi ini, 102 Aparatur Sipil
Negara (ASN) dipilih sebagai sampel menggunakan teknik purposive sampling,
berdasarkan kriteria spesifik yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2022).

Variabel yang menjadi fokus penelitian ini meliputi kinerja, modal psikologis,
karakteristik pekerjaan, dan komitmen organisasional. Pengukuran kinerja didasarkan

pada indikator kualitas, kuantitas, tanggung jawab, dan kerja sama, sesuai dengan
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kerangka Mangkunegara (2013). Modal psikologis diukur dengan mempertimbangkan
elemen-elemen seperti self-efficacy, optimisme, harapan, dan resiliensi, yang diuraikan
oleh Luthans (2011). Untuk karakteristik pekerjaan, penelitian ini merujuk pada lima
aspek utama dari model Otmo (2012): variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi
tugas, otonomi, dan umpan balik. Sementara itu, komitmen organisasional dinilai
melalui tiga dimensi: identifikasi, keterlibatan, dan loyalitas terhadap organisasi,
berdasarkan teori Gibson et al. (2009). Semua variabel diukur menggunakan indikator
yang relevan dan disajikan dalam bentuk skala Likert.

Dalam proses analisis data, analisis deskriptif diterapkan untuk menggambarkan
tren umum data. Instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya menggunakan
metode Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan Cronbach’s Alpha (Santoso, 2012; Ghozali,
2016). Selanjutnya, pengujian model dilakukan melalui analisis koefisien determinasi
(R?), wji F, dan uji t. Langkah-langkah ini bertujuan untuk mengidentifikasi besarnya
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, baik secara simultan maupun
parsial. Untuk menguji efek moderasi dari komitmen organisasional, metode Analisis
Regresi Moderasi (MRA) digunakan, dengan dua persamaan regresi yang
diformulasikan sebagai berikut:(1) Y1 = o + B1X1 + f2ZX1 +e,dan (2) Y2 =a + B1X2
+ B2ZX2 te.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Hasil penelitian secara komprehensif, mencakup data demografis responden,
hasil analisis deskriptif dan inferensial dari masing-masing variabel yang diteliti,
pengujian kelayakan instrumen, serta pengujian hipotesis. Selain itu, bagian ini juga
dirancang untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian, menyampaikan temuan
utama, serta memberikan interpretasi hasil berdasarkan teori yang relevan dan hasil
studi terdahulu.

Penelitian ini melibatkan 102 responden yang merupakan Aparatur Sipil Negara
(ASN) di Dinas Perhubungan Kota Pekalongan. Berdasarkan data demografis yang
disajikan pada Tabel 1, mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki (62,7%). Dari
segi kelompok usia, sebagian besar responden berada pada rentang usia 31 hingga 40
tahun (47,1%), diikuti oleh responden berusia di bawah 30 tahun (46,1%). Jika dilihat
dari latar belakang pendidikan terakhir, sebanyak 64,7% adalah lulusan strata satu (S1).

Sementara itu, Sebanyak 49% responden adalah mereka yang telah bekerja antara 5
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hingga 10 tahun, menjadikannya kelompok wusia kerja terbesar. Kondisi ini
mengindikasikan bahwa responden memiliki latar belakang edukasi dan pengalaman
kerja yang cukup relevan untuk mengevaluasi variabel-variabel dalam penelitian ini.

Hasil analisis deskriptif mengindikasikan bahwa perilaku responden terhadap
seluruh variabel cenderung positif. Rata-rata Modal Psikologis sebesar 4,44 (dengan
skor terendah 3,47 dan tertinggi 5,00), menunjukkan tingkat keyakinan diri, optimisme,
harapan, dan resiliensi yang solid di kalangan pegawai. Untuk Karakteristik Pekerjaan,
rata-rata 4,17 (rentang 2,70-5,00) mengindikasikan bahwa pekerjaan secara umum
dipersepsikan menantang dan bermakna, meski terdapat beberapa area yang
memerlukan perbaikan. Komitmen Organisasional, dengan rata-rata 4,25 (skor
minimum 2,50 dan maksimum 5,00), merefleksikan tingkat loyalitas dan keterikatan
emosional yang substansial antara karyawan dan organisasi. Sementara itu, variabel
Kinerja mencapai rata-rata 4,37 (nilai minimum 3,20 dan maksimum 5,00),
menunjukkan bahwa pegawai secara konsisten menilai tinggi performa mereka dalam
aspek produktivitas, tanggung jawab, dan pencapaian tujuan.
Hasil Pengujian Instrumen dan Model

Pengujian instrumen dilakukan untuk memastikan validitas dan reliabilitas alat
ukur yang digunakan dalam riset ini. Uji validitas menilai kemampuan instrumen dalam
mengukur variabel yang dimaksudkan. Merujuk pada Ghozali (2018), instrumen
dianggap valid jika nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) melebihi 0,5 dan setiap item
memiliki loading factor di atas 0,4. Berdasarkan hasil yang disajikan dalam Tabel 2,
seluruh indikator untuk variabel Modal Psikologis, Karakteristik Pekerjaan, Komitmen
Organisasional, dan Kinerja memenuhi kriteria validitas, dengan pengecualian satu item
pada indikator Karakteristik Pekerjaan (X2.8) yang menunjukkan loading factor di
bawah ambang batas 0,4. Setelah item tersebut dikeluarkan, Tabel 3 menunjukkan
bahwa sembilan item indikator yang tersisa tetap valid dan layak untuk analisis lebih
lanjut.

Reliabilitas instrumen dievaluasi menggunakan nilai Cronbach's Alpha, yang
hasilnya dapat dilihat pada Tabel 4. Keempat variabel menunjukkan nilai Cronbach's
Alpha di atas 0,70 (Modal Psikologis = 0,966; Karakteristik Pekerjaan = 0,814;

Komitmen Organisasional = 0,855; Kinerja = 0,858). Angka-angka ini mengindikasikan
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bahwa instrumen penelitian memiliki konsistensi tinggi dalam mengukur variabel-
variabel yang diteliti dan dapat diandalkan.

Hasil analisis regresi pada Tabel 5 menunjukkan nilai R Square sebesar 0,734,
yang berarti 73,4% variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kontribusi
modal psikologis, karakteristik pekerjaan, dan interaksi keduanya dengan komitmen
organisasional sebagai variabel moderasi. Sisa 26,6% variasi dijelaskan oleh faktor-
faktor lain yang tidak termasuk dalam model studi ini. Koefisien korelasi (R) sebesar
0,857 mengindikasikan hubungan yang sangat kuat antara variabel independen dengan
kinerja pegawai.

Selanjutnya, Tabel 6 memaparkan hasil uji F, dengan nilai F sebesar 66,916 dan
signifikansi 0,000. Karena nilai signifikansi kurang dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa
modal psikologis (X1), karakteristik pekerjaan (X2), serta dua interaksi moderasi secara
simultan memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Oleh karena
itu, model regresi yang dikembangkan dalam penelitian ini dinilai sesuai dan mampu
menjelaskan hubungan antar variabel secara komprehensif.

Pengujian Hipotesis

Berdasarkan uji t yang disajikan pada Tabel 7, ditemukan bahwa modal
psikologis memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
didukung oleh nilai koefisien beta sebesar 1,788 dengan tingkat signifikansi 0,000.
Temuan ini menegaskan bahwa elemen-elemen modal psikologis, seperti efikasi diri,
optimisme, harapan, dan daya tahan, berkontribusi nyata pada peningkatan kinerja. Di
lingkungan Dinas Perhubungan Kota Pekalongan, modal psikologis terbukti
meningkatkan efektivitas kerja, menunjukkan bahwa organisasi yang aktif
mengembangkan aspek psikologis karyawan akan menghasilkan SDM yang lebih
tangguh dan produktif.

Modal psikologis juga berperan krusial dalam membantu karyawan mengatasi
tantangan dan tekanan kerja. Dengan demikian, penerapan strategi seperti pelatihan soft
skill, pembinaan emosional, dan program peningkatan ketahanan psikologis dianggap
efektif untuk meningkatkan kinerja. Hasil ini konsisten dengan studi sebelumnya oleh
Zaman dan Endang (2023) pada 115 karyawan Kantor Pemberdayaan Perempuan dan
Keluarga Berencana di Kabupaten Batang, yang juga menemukan pengaruh positif dan

signifikan modal psikologis terhadap kinerja.
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Penelitian serupa oleh Handayaningrum et al. (2016) pada 66 karyawan PDAM
Kota Malang serta Agustine dan Suhana (2022) pada 95 pegawai Akademi Kepolisian
Semarang juga memperkuat temuan ini. Namun, analisis juga mengungkapkan bahwa
karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap kinerja,
ditunjukkan oleh koefisien beta sebesar —1,300 dan signifikansi 0,013. Ini menyiratkan
bahwa kinerja dapat menurun ketika karakteristik pekerjaan tidak selaras dengan
ekspektasi atau kapabilitas karyawan. Di Dinas Perhubungan Kota Pekalongan, hal ini
merefleksikan bahwa struktur pekerjaan yang kurang sesuai atau terlalu monoton
berpotensi mengurangi semangat dan produktivitas pegawai.

Ketidakselarasan antara tugas dan harapan individu dapat menimbulkan frustrasi
serta penurunan motivasi. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk secara rutin
meninjau dan menyelaraskan tugas pekerjaan dengan kapasitas serta aspirasi karyawan
guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih suportif dan produktif. Temuan ini
sejalan dengan penelitian Handayaningrum et al. (2016) yang menunjukkan bahwa
karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Namun, hasil ini
kontras dengan temuan Tarviani dan Sujadi (2024) pada 40 pegawai PT. Tunas Artha
Gardatama Bali, yang menemukan pengaruh positif signifikan. Demikian pula, Aminin
dan Tristiana (2022) dalam penelitian pada 112 pegawai kelurahan di Kecamatan
Wiradesa, Kabupaten Pekalongan, juga menunjukkan pengaruh positif signifikan
karakteristik pekerjaan terhadap kinerja.

Lebih lanjut, analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasional secara
signifikan memoderasi hubungan antara modal psikologis dan kinerja. Koefisien beta
sebesar 0,334 dengan signifikansi 0,006 mengindikasikan bahwa karyawan dengan
modal psikologis tinggi akan mencapai kinerja lebih optimal jika memiliki komitmen
organisasi yang kuat. Temuan ini menunjukkan bahwa loyalitas dan keterikatan
emosional terhadap tempat kerja memperkuat dampak positif modal psikologis.

Oleh karena itu, peningkatan komitmen melalui program pembinaan karier,
pengakuan kinerja, dan komunikasi organisasi yang efektif menjadi strategi penting
untuk meningkatkan kinerja. Riset ini konsisten dengan studi Wicaksono dan Bambang
(2022) pada 117 karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat Desa dan Kependudukan
Provinsi Jawa Tengah, yang juga menemukan bahwa hubungan antara modal psikologis

dan kinerja diperkuat oleh komitmen organisasional. Penelitian Sukiman dan Suko
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(2021) pada 92 pegawai di BPTIKP Dinas Pendidikan Provinsi Jawa Tengah juga
mendukung temuan ini, bahwa komitmen organisasi secara positif memoderasi
pengaruh modal psikologis terhadap kinerja.

Selain itu, komitmen organisasional juga terbukti memoderasi hubungan antara
karakteristik pekerjaan dan kinerja. Nilai koefisien beta sebesar 0,374 dengan
signifikansi 0,003 menunjukkan bahwa dampak negatif karakteristik pekerjaan terhadap
kinerja dapat diminimalkan bila karyawan memiliki tingkat komitmen yang tinggi
terhadap organisasi. Dalam konteks Dinas Perhubungan Kota Pekalongan, ini berarti
bahwa bahkan dalam kondisi pekerjaan yang kurang ideal, karyawan dengan komitmen
kuat tetap mampu menjaga atau meningkatkan performa mereka. Dengan demikian,
organisasi perlu menerapkan strategi peningkatan komitmen, seperti program
penghargaan, penguatan budaya kerja, dan peningkatan kesejahteraan, untuk
mempertahankan kualitas kinerja pegawai.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Ekayanti et al. (2019) pada 75 perawat di
rumah sakit Gombong, yang menunjukkan bahwa komitmen organisasional
memperkuat pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja. Demikian pula,
Nurtjahjonoa et al. (2018) dalam studi terhadap 238 pegawai BPJS Ketenagakerjaan di
Jawa Timur juga membuktikan bahwa komitmen organisasi dapat memperkuat
hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur dampak modal psikologis dan
karakteristik pekerjaan pada kinerja karyawan, serta menganalisis peran komitmen
organisasional sebagai variabel moderasi. Hasil analisis terhadap 102 pegawai Dinas
Perhubungan Kota Pekalongan menunjukkan bahwa modal psikologis secara signifikan
dan positif memengaruhi kinerja, sementara karakteristik pekerjaan memiliki dampak
negatif yang juga signifikan. Ini berarti, elemen seperti efikasi diri, harapan, optimisme,
dan resiliensi secara substansial mendukung kinerja optimal. Sebaliknya, bila ada
ketidaksesuaian antara karakteristik pekerjaan dengan preferensi atau ekspektasi
pegawai, justru dapat menyebabkan penurunan kinerja.

Selain itu, komitmen organisasional terbukti mampu memperkuat pengaruh
positif dari modal psikologis serta mengurangi dampak negatif dari karakteristik

pekerjaan terhadap kinerja. Secara praktis, hasil ini menunjukkan bahwa instansi
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pemerintah perlu memberikan perhatian lebih pada penguatan modal psikologis melalui
pelatihan yang sesuai dan pemberian dukungan emosional. Organisasi juga perlu
meninjau ulang struktur pekerjaan agar selaras dengan potensi serta aspirasi pegawai.
Komitmen terhadap organisasi juga perlu dipelihara guna mendukung motivasi dan
kinerja pegawai secara menyeluruh.
Implikasi Teoretis
1. Penguatan Teori Modal Psikologis
Temuan ini mendukung kerangka Positive Organizational Behavior (Luthans, 2002),
yang menempatkan aspek-aspek seperti efikasi diri, harapan, optimisme, dan
resiliensi sebagai faktor fundamental dalam meningkatkan kinerja pegawai.
2.Kontribusi terhadap Teori Karakteristik Pekerjaan
Karakteristik pekerjaan meskipun memiliki pengaruh negatif kepada kinerja, hasil
tersebut memperluas pemahaman dalam literatur bahwa respons terhadap
karakteristik pekerjaan bersifat kontekstual. Dalam lingkungan tertentu, kompleksitas
atau beban kerja yang tinggi dapat berdampak negatif jika tidak sesuai dengan
harapan pegawai.
3.Komitmen Organisasional sebagai Moderator
Hasil studi ini menegaskan pentingnya komitmen organisasional dalam memediasi
hubungan antara modal psikologis dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja.
Komitmen terbukti memperkuat dampak positif serta menetralkan pengaruh negatif,
sehingga mendukung teori pertukaran sosial dan Positive Organizational Behavior
yang menggarisbawahi pentingnya keterikatan emosional dalam organisasi.
Implikasi Praktis
1. Komitmen Organisasi sebagai Aset Strategis
Dinas Perhubungan Kota Pekalongan dapat mengembangkan strategi peningkatan
komitmen pegawai, misalnya melalui gaya kepemimpinan partisipatif, transparansi
komunikasi, dan sistem penghargaan yang adil. Langkah ini akan meningkatkan
pengaruh positif dari modal psikologis dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja.
2.Kolaborasi Internal Antara Unit Kepegawaian dan Pimpinan Dinas
Pengembangan kemampuan non-teknis seperti motivasi, optimisme, dan daya tahan
mental perlu diseimbangkan dengan evaluasi terhadap struktur pekerjaan.

Penyesuaian terhadap prinsip meaningfulness, autonomy, dan feedback sangat

Submitted : 15/05/2025 |Accepted: 14/06/2025 |Published :15/08/2025
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 2741



| Jurnal llmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 9 No.2, 2025

penting agar karyawan merasa dihargai. Di sini, komitmen organisasi bertindak
sebagai faktor yang mengintegrasikan elemen pribadi dan struktural.
3.Penguatan Employee Engagement
Karena komitmen organisasi terbukti berpengaruh terhadap hubungan antara modal
psikologis dan kinerja, maka penting bagi organisasi untuk menciptakan iklim kerja
yang kondusif melalui budaya kerja yang inklusif, penghargaan terhadap kontribusi,
serta peluang pengembangan karier.
4.Peningkatan Komitmen di Seluruh Tingkatan
Tidak hanya pegawai pada posisi strategis, komitmen perlu ditanamkan pada semua
level organisasi, baik struktural maupun fungsional. Ini dapat dilakukan dengan
meningkatkan transparansi organisasi, mendorong partisipasi dalam proses
pengambilan keputusan, dan membangun kepercayaan berbasis keadilan dan
kesetaraan.
Keterbatasan dan Saran Penelitian Selanjutnya
Meski memberikan kontribusi signifikan, riset ini punya beberapa batasan. Ini
termasuk lokasi studi yang hanya di satu instansi, penggunaan pendekatan kuantitatif
yang mungkin kurang menangkap nuansa psikologis mendalam, dan desain cross-
sectional. yang tidak memungkinkan analisis jangka panjang. Untuk penelitian
mendatang, disarankan menggunakan pendekatan metode campuran (mixed methods),
memperluas area studi, serta mempertimbangkan desain longitudinal agar diperoleh
pemahaman yang lebih menyeluruh dan mendalam mengenai dinamika antara
karakteristik pekerjaan, modal psikologis, dan kinerja pegawai.
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Gambar 1. Model Grafis Pengaruh Modal Psikologis dan Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja
dengan Komitmen Organisasional sebagai Moderasi

Tabel 1 Identitas Responden

Aspek Kategori Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 64 62,7%
Perempuan 38 37,3%
Total 102 100%
Usia < 30 tahun 47 46,1%
31-40 tahun 48 47,1%
41-50 tahun 6 5,9%
> 50 tahun 1 1,0%
Total 102 100%
Pendidikan Terakhir SMA 1 1,0%
Diploma IIT 20 19,6%
Sarjana (S1) 66 64,7%
Pascasarjana (S2) 15 14,7%
Total 102 100%
Lama Bekerja < 5 tahun 32 31,4%
5-10 tahun 50 49,0%
10—15 tahun 15 14,7%
> 15 tahun 5 4,9%
Total 102 100%

Sumber: Olahan data menggunakan SPSS v25

Tabel 2. Uji Validitas Berdasarkan Nilai KMO dan Faktor Muatan (Versi 1)

Variabel Indikator Faktor Muatan KMO Keterangan
Modal Psikologis (X1) X1.1 0,585 0,881 Layak
X1.2 0,656 Layak
X1.3 0,756 Layak
X1.4 0,800 Layak
X1.5 0,761 Layak
X1.6 0,711 Layak
X1.7 0,753 Layak
X1.8 0,555 Layak
X1.9 0,647 Layak
X1.10 0,747 Layak
X1.11 0,544 Layak
X1.12 0,668 Layak
X1.13 0,669 Layak
X1.14 0,592 Layak
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Karakteristik Pekerjaan (X2 X2.1 0,787 0,717 Layak

X2.3 0,542 Layak

X2.5 0,656 Layak

X2.7 0,577 Layak

o xs - TidakLayk

X2.9 0,614 Layak

Komitmen Organisasional (Z) Z.1 0,796 0,803 Layak

73 0,611 Layak

Zi omwe Leak

7.5 0,802 Laiak

7.7 0,798 Layak

Kinerja Karyawan (Y Y1 0,602 0,829 Layak

Y3 0,614 Layak

YS 0,468 Layak

Y7 0,841 Layak

Y9 0,667 Layak

Sumber: Pengolahan data primer menggunakan SPSS v25

Tabel 3. Ringkasan Uji Validitas Berdasarkan KMO dan Faktor Muatan (Versi 2)
Variabel Indikator Faktor Muatan Nilai KMO Keterangan

X1.2 0,656 Memenuhi

X1.4 0,800 Memenuhi

X1.6 0,711 Memenuhi

X1.8 0,555 Memenuhi

X1.10 0,747 Memenuhi

X1.12 0,668 Memenuhi

X1.14 0,592 Memenuhi

Karakteristik Pekerjaan (X2)  X2.1 0,790 0,736 Memenuhi

X2.3 0,547 Memenuhi

X2.5 0,660 Memenuhi

X2.7 0,563 Memenuhi

X2.10 0,476 Memenuhi
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Komitmen Organisasional (Z) Z.1 0,796 0,803 Memenuhi
7.2 0,667 Memenuhi
Z.3 0,611 Memenuhi
7.4 0,742 Memenuhi
Z.5 0,802 Memenuhi
7.6 0,872 Memenuhi
Z.7 0,798 Memenuhi
7.8 0,766 Memenuhi
Kinerja Karyawan (Y) Y1 0,602 0,829 Memenuhi
Y2 0,546 Memenuhi
Y3 0,614 Memenuhi
Y4 0,632 Memenuhi
Y5 0,468 Memenuhi
Y6 0,772 Memenuhi
Y7 0,841 Memenuhi
Y8 0,747 Memenuhi
Y9 0,667 Memenuhi
Y10 0,779 Memenuhi

Sumber: Diolah dari output SPSS versi 25

Tabel 4. Ringkasan Uji Konsistensi Internal (Reliabilitas)

No. Variabel Nilai Reliabilitas (Cronbach's Alpha) Batas Minimal Kesimpulan
1 Modal Psikologis 0,966 > 0,70 Reliabel
2 Karakteristik Pekerjaan 0,814 > 0,70 Reliabel
3 Komitmen Organisasional 0,855 >0,70 Reliabel
4 Kinerja Karyawan 0,858 >(,70 Reliabel

Sumber: Diolah dari Output SPSS versi 25

Tabel 5. Ringkasan Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Koefisien Korelasi (R) R Square R? Terkoreksi Standar Galat Estimasi
1 0,857 0,734 0,723 0,2056
Sumber: Diolah dari Output SPSS versi 25

Tabel 6. Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F)
Model  Jumlah Kuadrat df Rata-rata Kuadrat F Hitung Signifikansi

Regresi 11,317 4 2829 66,916 0,000
Residual 4,101 97 0,042
Total 15,419 101

Sumber: Diolah dari Output SPSS versi 25

Tabel 7 Uji Regresi
Hipotesis Koefisien t- Sig. Kesimpulan

No Beta hitung

1 Modal Psikologis berpengaruh positif terhadap 1,788 3,723 0,000 Diterima
Kinerja (signifikan)

2 Karakteristik Pekerjaan berpengaruh positif -1,300 -2,528 0,013 Ditolak (negatif
terhadap Kinerja signifikan)

3 Komitmen Organisasional memoderasi 0,334 2,839 0,006 Diterima
pengaruh Modal Psikologis terhadap Kinerja (signifikan)
(Moderasi 1)

4 Komitmen Organisasional memoderasi 0,374 3,055 0,003 Diterima
pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap (signifikan)
Kinerja (Moderasi 2)

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS versi 25
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