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Abstract: Democratic country has an obligation to ensure the fulfillment of its citizens’ rights, including access
to quality public services. However, in Indonesia, the quality and effectiveness of public services currently face
significant challenges, as evidenced by the decline in service standards. This study highlights the importance of
psychological capital in improving job performance among public service employees, with job engagement as a
mediating factor. Utilizing quantitative methods and convenient sampling, this study involved 317 participants.
The variables were measured using the Individual Job Performance Questionnaire, Psychological Capital
Questionnaire, and Utrecht Job Engagement Scale. The results showed that psychological capital predicts job
performance, psychological capital predicts job engagement, and job engagement predicts job performance. In
addition, this study showed that job engagement mediates the relationship between psychological capital and job
performance. Therefore, increasing psychological capital and job engagement can improve the quality of public
services, which has a positive impact on public trust and welfare.

Keywords: employees, job, psychological

Abstrak. Negara demokrasi memiliki kewajiban untuk menjamin terpenuhinya hak-hak warga negaranya,
termasuk akses terhadap layanan publik yang bermutu. Namun, di Indonesia, mutu dan efektivitas layanan publik
saat ini menghadapi tantangan yang cukup besar, terbukti dengan menurunnya standar layanan. Penelitian ini
menyoroti pentingnya modal psikologis dalam meningkatkan kinerja kerja pegawai layanan publik, dengan
keterikatan kerja sebagai faktor mediasi. Dengan menggunakan metode kuantitatif dan pengambilan sampel yang
mudah, penelitian ini melibatkan 317 partisipan. Variabel-variabel diukur menggunakan Individual Job
Performance Questionnaire, Psychological Capital Questionnaire, dan Utrecht Job Engagement Scale. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa modal psikologis memprediksi kinerja kerja, modal psikologis memprediksi
keterikatan kerja, dan keterikatan kerja memprediksi kinerja kerja. Selain itu, penelitian ini menunjukkan bahwa
keterikatan kerja memediasi hubungan antara modal psikologis dan kinerja kerja. Oleh karena itu, peningkatan
modal psikologis dan keterikatan kerja dapat meningkatkan mutu layanan publik, yang berdampak positif pada
kepercayaan dan kesejahteraan masyarakat.

Kata kunci: kantor, pegawai, psikologis.

1. LATAR BELAKANG

Negara demokrasi adalah negara yang mampu memenuhi hak-hak rakyatnya, salah
satunya terlihat dari kualitas pelayanan publiknya. Pelayanan publik merupakan salah satu
fungsi negara yang esensial dan perlu dipenuhi oleh suatu negara serta harus optimal dalam
pelayanannya (Rohayatin et al., 2017). Khususnya pada pemerintahan Indonesia, dengan visi
dan misi Indonesia Emas 2045, diperlukan kemajuan dalam setiap sektor pemerintahan
(Kemenko PMK, 2022), salah satunya dengan memperhatikan pelayanan publik.

Belum maksimalnya pemanfaatan pelayanan publik di Indonesia berpotensi
menimbulkan dampak negatif bagi masyarakat, termasuk menurunnya kepercayaan

masyarakat (Sudrajat, 2023). Fenomena ini menjadi perhatian karena berdampak langsung
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pada kepercayaan masyarakat terhadap pemerintah dan kualitas hidup masyarakat secara
keseluruhan. Hasil asesmen pelayanan publik tahun 2022 berdasarkan 25 kementerian, 14
lembaga di 34 provinsi, 98 pemerintah kota, dan 415 pemerintah kabupaten menemukan 272
instansi masuk zona hijau (46,42%), 250 instansi masuk zona kuning (42,66%). ) dan 64
instansi di zona merah (10,92%) (Ombudsman, 2023). Dari data yang diperoleh ditemukan
adanya pelayanan publik yang belum memenuhi pelayanan dasar yang diharapkan masyarakat,
hal ini disebabkan oleh komitmen dan kinerja pimpinan lembaga (Ombudsman, 2023). Penting
untuk diketahui bahwa ketidakefektifan pelayanan sektor publik berpotensi timbul karena
beban tanggung jawab yang berlebihan sehingga mengganggu integritas sistem akuntabilitas
(Rabbi & Sabharwal, 2024). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa administrator publik
memainkan peran penting dalam menentukan tingkat kebahagiaan nilai publik, dengan
organisasi publik memberikan kontribusi internal dan eksternal yang besar kepada
administrator publik (Meynhardt et al., 2023).

Baik di negara berkembang maupun maju, konsep pembangunan berkelanjutan menjadi
semakin lazim. Pengelolaan sumber daya yang efektif, termasuk yang berasal dari alam,
bergantung pada penerapan tata kelola yang baik (Castro & Lopes, 2022). Pentingnya
pelayanan publik sejalan dengan pencapaian Tujuan Pembangunan Berkelanjutan (SDGSs)
PBB. Untuk mencapai hal ini, suatu negara harus memiliki strategi yang tepat (Guarini dkKk.,
2022). Salah satu tujuan yang selaras dengan pelayanan publik kepada masyarakat adalah
SDG-3, yaitu menjamin kehidupan yang sehat dan meningkatkan kesejahteraan bagi semua di
segala usia (United Nation, 2016). Layanan kesehatan yang terjangkau dan berkualitas adalah
kunci untuk mencapai SDG-3 dan peningkatan kinerja karyawan harus dibarengi dengan fokus
pada kondisi di mana karyawan beroperasi (Chang et al., 2023).

Indikator yang perlu diperhatikan dalam pegawai yang bekerja di sektor pelayanan publik
antara lain kepastian hukum, transparansi dan persyaratan hukum, mekanisme dalam
prosesnya, prosedur pelayanan, dan jangka waktu pelayanan dalam pengaturan administrasi
(Rusega & Atong, 2023).

Kinerja merupakan suatu perilaku yang dilakukan oleh individu yang dapat sesuai
dengan tujuan perusahaan dan dapat menjadi indikator kinerja dan organisasi, dapat berdampak
pada kontribusi individu sebagai pegawai terhadap produktivitas dan kemampuan bersaing

organisasi ( Koopmans dkk., 2016).
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2. KAJIAN TEORITIS

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana
Kabupaten Bojonegoro (DP3AKB, 2023) menemukan bahwa menurunnya pelayanan publik
disebabkan oleh lemahnya pengawasan, sistem pelayanan yang monologis, minimnya akses
pengaduan, kurangnya komitmen dalam pelayanan. Kurangnya komitmen atau kinerja dapat
disebabkan oleh beban kerja yang berlebihan sehingga dapat berdampak (Fitriyah & Febriana,
2022) dan hasil tersebut sejalan dengan temuan Sorongan dkk. (2018) dengan penelitian stres
kerja pada aparatur sipil negara sebanyak 27,7% mengalami stres kerja rendah dan 72,3%
mengalami stres kerja sedang. Jika berdasarkan teori Conservation of Resources (COR)
(Hobfoll, 1989; Holmgreen dkk., 2016), menekankan bahwa individu cenderung berusaha
mempertahankan dan meningkatkan sumber daya yang dimilikinya, baik sumber daya fisik
(seperti uang, waktu) maupun sumber daya psikologis (seperti tenaga, kepercayaan diri).
Menurut teori ini, kehilangan modal psikologis untuk memperoleh sumber daya baru dapat
menimbulkan stres dan dampak negatif lainnya pada individu. Literatur yang luas
menunjukkan bahwa peningkatan modal psikologis (PsyCap) akan menghasilkan peningkatan
keterlibatan kerja. Hal ini karena PsyCap mencerminkan sejauh mana karyawan terlibat,
termotivasi, dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka (Park & Kim, 2023). Ketika
karyawan memiliki sumber daya psikologis yang kuat (seperti PsyCap), mereka cenderung
menunjukkan keterlibatan yang lebih besar di tempat kerja, yang kemudian berkontribusi
terhadap kinerja yang unggul (Daswati et al., 2021).

Pentingnya menjaga psikologis untuk menjaga kualitas kinerja pekerjaan. Hal ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya yang menemukan hubungan antara psikologis dan prestasi kerja
(Saithong-in & Ussahawantichakit, 2016, Shukla & Alam, 2022; Hanya, 2020; Larasati dkk.,
2023). Pegawai yang mempunyai kualitas prestasi kerja yang baik akan mengurangi kecemasan
dalam bekerja, memiliki dan memberikan kinerja terbaiknya serta mempunyai keterikatan
kerja yang baik (Shukla & Alam, 2022). Psikologis memberi karyawan sumber daya psikologis
yang bermanfaat bagi keterlibatan karir dan kinerja mereka. Keterlibatan karir, di sisi lain,
membantu memfasilitasi pengaruh psikologis terhadap kinerja (Daswati et al., 2021).

Modal Psikologis (Luthans dkk., 2007) mengacu pada kekuatan psikologis yang ada pada
individu yang dapat mempengaruhi kinerja, ketahanan, dan kesejahteraannya secara
keseluruhan. Untuk mengetahui modal psikologis individu, indikatornya adalah harapan,
efikasi, ketahanan dan optimisme. Tingkat modal psikologis seseorang dapat memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja kerja, kepuasan kerja, tingkat stres, keterlibatan

kerja, dan kesejahteraan psikologis secara umum. Terdapat temuan bahwa PsyCap dapat
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memprediksi keterlibatan kerja (Zulhasmi et al., 2021; Putri dkk., 2020; Abukhalifa dkk.,
2022). PsyCap berperan penting dalam membentuk sikap dan perilaku individu terhadap
pekerjaannya. Dengan memiliki psikologis yang kuat seperti efikasi diri, harapan, optimisme,
dan ketahanan, individu lebih cenderung merasa terlibat secara emosional, kognitif, dan
perilaku dalam pekerjaannya. Oleh karena itu, psikologis dapat berkontribusi positif terhadap
keterlibatan kerja karena membantu individu menghadapi tantangan, mempertahankan energi
kerja yang tinggi, dan merasa berkomitmen terhadap pekerjaan mereka.

Untuk memprediksi kinerja karyawan dapat dilihat dari keterikatan kerja. Hal ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa work engagement mempunyai
hubungan dengan kinerja (Zamralita, 2017; Gregorio et al., 2023). Keadaan pegawai yang
memiliki kualitas work engagement yang baik dapat didasarkan pada Teori Broaden and Build
(Fredrickson, 2001Teori ini memberikan landasan pemahaman bahwa pengalaman emosi
positif bukan hanya tentang perasaan menyenangkan sesaat, tetapi juga tentang bagaimana
emosi tersebut memengaruhi cara kita berpikir, bertindak, dan mengembangkan diri secara
keseluruhan. Ditemukan peran work engagement sebagai mediator PsyCap terhadap prestasi
kerja (Abukhalifa et al., 2022).

Terdapat keterbatasan penelitian yang meneliti peran psikologis terhadap prestasi kerja
dengan keterlibatan kerja sebagai mediator (Alessandri et al., 2018; Abukhalifa dkk., 2022).
Model penelitian ini telah diuji pada dua kelompok peserta berbeda, yang berasal dari latar
belakang geografis dan budaya berbeda. Kelompok pertama terdiri dari karyawan kerah putih
dari negara-negara Barat (Alessandri et al., 2018), sedangkan kelompok kedua terdiri dari
pekerja sosial dari negara-negara Arab Timur yang bergerak di Lembaga Swadaya Masyarakat
(LSM) (Abukhalifa et al., 2022). Hasil penelitian sebelumnya (Alessandri et al., 2018;
Abukhalifa dkk., 2022) menunjukkan bahwa model penelitian ini tidak statis melainkan
dinamis. Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut diperlukan mengingat hal ini kesenjangan
penelitian yang disebutkan di atas (Abukhalifa et al., 2022), sangat penting untuk menguji
model penelitian yang sama pada peserta dari negara yang berbeda, mengingat adanya budaya
nasional yang berbeda-beda. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui peran
psikologis terhadap prestasi kerja dengan keterlibatan kerja sebagai mediator, dengan
partisipan yang berbeda-beda adalah pegawai layanan publik di Indonesia. Pemilihan peserta
pegawai pelayanan publik dilatarbelakangi oleh pentingnya pelayanan publik di masyarakat.
Oleh karena itu perlu diidentifikasi faktor-faktor yang dapat memperlancar penyelenggaraan

pelayanan publik sehingga dapat mendukung pelaksanaan program pemerintah secara lebih
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efektif. Selain itu, penelitian ini menggunakan instrumen pengukuran yang lebih komprehensif

dan beragam dibandingkan penelitian sebelumnya (Abukhalifa et al., 2022).

3. METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini adalah penelitaian kuantitatif. Pengumpulan data menggunakan
kuesioner berdasarkan teknik sampling kondusif. Variabel yang diteliti dalam penelitian ini
adalah modal psikologis dan keterikatan kerja serta kinerja kerja. Semua partisipan diberi tahu
tentang tujuan dan jalannya penelitian, serta hak mereka untuk berpartisipasi dan
mengundurkan diri kapan saja. Untuk memastikan anonimitas dan kerahasiaan, pengumpulan
data dimulai hanya setelah persetujuan yang diberikan diperoleh. Penelitian ini melibatkan 317
partisipan yang merupakan karyawan. Dari data demografi, ditemukan bahwa mayoritas
karyawan laki-laki = 228 orang (71,9%) sebagai mayoritas dalam kategori gender, mayoritas
karyawan pada usia 26 - 30 tahun (26,2%), tingkat pendidikan terakhir mayoritas SMA = 211
orang (66,6%) dan masa Kkerja terbanyak 3-4 tahun = 97 orang (30,6%).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Studi ini bertujuan untuk menguji apakah keterlibatan kerja berfungsi sebagai mediator
dalam hubungan ini, membantu menjelaskan bagaimana modal psikologis berkontribusi pada
peningkatan kinerja pekerjaan dalam konteks layanan publik. Studi ini menggunakan
pengukuran validitas dengan Analisis Faktor Konfirmatori untuk kuesioner kinerja kerja
individu, kuesioner modal psikologis, dan skala keterlibatan kerja Utrecht.

Analisis faktor konfirmatori (CFA) adalah teknik statistik yang digunakan untuk
memastikan apakah serangkaian variabel yang diamati selaras dengan struktur faktor atau
model teoritis yang telah ditentukan sebelumnya. Ini biasanya digunakan dalam validasi
instrumen pengukuran, seperti skala psikologis, untuk memverifikasi bahwa item tersebut
memang mewakili konstruk laten yang mendasarinya yang ingin diukur. CFA adalah alat yang
berguna untuk menilai kesesuaian model dan untuk mengidentifikasi apakah item tertentu perlu

direvisi atau dihapus untuk meningkatkan akurasi dan keandalan pengukuran.
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Hasil analisis faktor konfirmatori (CFA) untuk kuesioner kinerja kerja individu (IWPQ)
berdasarkan tiga dimensi yaitu kinerja tugas (TP), kinerja kontekstual (CP) dan perilaku kerja
kontraproduktif (CWB). Ke-18 item tersebut valid (nilai p kecocokan model > 0,05) dan
dengan hasil kecocokan Goodness sebagai berikut; Kesalahan Akar Rata-rata Kuadrat
Aproksimasi (RMSEA) = 0,083, Indeks Kesesuaian Ternormatif (NFI) = 0,96 (NFI > 0,90,
Indeks Kesesuaian Tidak Ternormatif (NNFI) = 0,96 (NNFI > 0,90), Indeks Kesesuaian
Ternormatif Parsimoni (PNFI) = 0,82 (PNFI > 0,50), Indeks Kesesuaian Komparatif (CFI) =
0,97 (CFI1>0,90), Indeks Kesesuaian Inkremental (IF1) = 0,97 (IFI > 0,90), Indeks Kesesuaian
Relatif (RFI) = 0,95 (RFI1>0,90), Sisa Akar Rata-rata Kuadrat (RMR) = 0,067 (SRMR < 0,08),
dan Indeks Kebaikan Kesesuaian (GFI) = 0,88. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan
bahwa kesesuaian model berada dalam batas yang dapat diterima.

Hasil Analisis Faktor Konfirmatori (CFA) untuk Kuesioner Modal Psikologis
berdasarkan empat dimensi yaitu Efikasi (EFF), Harapan (HOP), Ketahanan (RES) dan
Optimisme (OPT). Kesembilan item tersebut valid (nilai p fit model > 0,05) dan hasil Goodness
fit sebagai berikut; Kesalahan Akar Rata-rata Kuadrat Aproksimasi (RMSEA) = 0,064, Indeks
Kesesuaian Ternormatif (NFI) = 0,97 (NFI > 0,90, Indeks Kesesuaian Tidak Ternormatif
(NNFI) = 0,98 (NNFI > 0,90), Indeks Kesesuaian Ternormatif Parsimoni (PNFI) = 0,86 (PNFI
> 0,50), Indeks Kesesuaian Komparatif (CFI) = 0,98 (CFI > 0,90), Indeks Kesesuaian
Inkremental (IFT) = 0,98 (IFI > 0,90), Indeks Kesesuaian Relatif (RFI) = 0,97 (RFI > 0,90),
Sisa Akar Rata-rata Kuadrat (RMR) = 0,050 (RMR < 0,08), dan Indeks Kebaikan Kesesuaian
(GFI) = 0,89. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa kesesuaian model berada

dalam batas yang dapat diterima.
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Hasil Analisis Faktor Konfirmatori (CFA) untuk Skala Keterlibatan Kerja Utrecht - 9
(UWES-9) berdasarkan tiga dimensi yaitu dedikasi dan penyerapan. Kesembilan item tersebut
valid (nilai p kecocokan model > 0,05) dan hasil kecocokan Goodness sebagai berikut;
Kesalahan Akar Rata-rata Kuadrat Aproksimasi (RMSEA) = 0,073, Indeks Kesesuaian
Ternormatif (NFI) = 0,98 (NFI > 0,90, Indeks Kesesuaian Tidak Ternormatif (NNFI) = 0,97
(NNFI>0,90), Indeks Kesesuaian Ternormatif Parsimoni (PNFI) = 0,65 (PNFI > 0,50), Indeks
Kesesuaian Komparatif (CFI) = 0,98 (CFI > 0,90), Indeks Kesesuaian Inkremental (IFT) = 0,98
(IF1>0,90), Indeks Kesesuaian Relatif (RFI) = 0,96 (RFI> 0,90), Sisa Akar Rata-rata Kuadrat
(RMR) = 0,076 (SRMR < 0,08), dan Indeks Kebaikan Kesesuaian (GFI) = 0,95. Secara
keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa kesesuaian model berada dalam batas yang dapat
diterima.

Structural Equation Modelling (SEM) adalah teknik analisis statistik multivariat yang
digunakan untuk memeriksa hubungan struktural. Teknik ini memadukan analisis faktor dan
analisis regresi berganda, sehingga memungkinkan penyelidikan hubungan rumit antara
variabel teramati dan laten secara simultan. SEM khususnya bermanfaat untuk menguji model
teoritis yang mendalilkan hubungan kausal antara variabel. SEM memungkinkan peneliti untuk
menilai efek langsung dan tidak langsung antara variabel, mengevaluasi kesesuaian model, dan
menguji mediasi, moderasi, dan hubungan kompleks lainnya dalam satu model komprehensif.

Dari hasil Structural Equation Model (SEM) diperoleh bahwa modal psikologis dapat
memprediksi kinerja pekerjaan sebesar 26% (R2 = 0,26) terdapat 74% faktor lain yang dapat
memprediksi Kinerja pekerjaan, modal psikologis dapat memprediksi work engagement
sebesar 58% (R2 = 0,58) sehingga dapat diketahui terdapat 42% faktor lain yang dapat
memprediksi work engagement, dan work engagement dapat memprediksi Kinerja pekerjaan
sebesar 72% (R2 = 0,72) artinya dapat diketahui terdapat 28% faktor lain yang dapat

memprediksi kinerja.

T Value P Value
Psychological Capital [ Job Performance 4.59 0.00
Psychological Capital[] Work engagement 8.66 0.00
Work engagement(! Job Performance 9.56 0.00

Untuk mengetahui fungsi mediator yaitu work engagement dapat dilihat pada uji
koefisien jalur. Work engagement pada penelitian ini merupakan mediator parsial, karena dapat
memiliki signifikansi pada kedua variabel tersebut. Jadi work engagement sebagai variabel
mediator secara parsial menjelaskan bagaimana modal psikologis memprediksi kinerja
pekerjaan namun modal psikologis tetap memiliki pengaruh langsung terhadap Kkinerja

pekerjaan yang tidak sepenuhnya dijelaskan oleh work engagement.
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Dari hasil pengujian korelasi antar dimensi ditemukan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara dimensi modal psikologis, work engagement dan kinerja pekerjaan (p <0,01).
Dari hasil uji korelasi ditemukan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
Psychological Capital (Efficacy (EFF), Hope (HOP), Resilience (RES) dan Optimism (OPT),
serta Work Engagement (Vigor (V), Dedication (D), dan Absorption (A)) (p > 0,01) dengan
Job Performance (Task Performance (TP), contextual performance (CP) dan counterproductive
work behavior (CWB)) (p < 0,01).

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran work engagement sebagai mediator
antara modal psikologis dengan job performance pada pegawai pelayanan publik. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pelayanan publik di Indonesia saat ini menghadapi tantangan
yang cukup besar, khususnya dalam hal peningkatan mutu layanan dan pemenuhan kebutuhan
masyarakat yang memerlukan perhatian serius. Modal psikologis yang terdiri dari harapan,
efikasi, resiliensi, dan optimisme ditemukan memiliki hubungan positif yang signifikan dengan
job performance pegawai, dengan koefisien korelasi sebesar 0,68. Hal ini menunjukkan adanya
korelasi yang cukup kuat antara dimensi modal psikologis dengan job performance, sesuai
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Biricik (2020). Penelitian ini menemukan
bahwa modal psikologis dapat memprediksi kinerja, meskipun kekuatan hubungan tersebut
lebih lemah dibandingkan dengan hasil penelitian Larasati et al. (2024) yang melakukan
penelitian pada tenaga medis rumah sakit dan menunjukkan adanya regresi yang kuat antara
modal psikologis dengan job performance. Larasati et al., (2024) menekankan pentingnya
PsyCap dalam meningkatkan kinerja kerja, yang sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa individu dengan modal psikologis tinggi lebih siap menghadapi tantangan
dan mempertahankan kinerja yang kuat (Luthans et al., 2007; Shukla & Alam, 2022).

Penelitian ini menegaskan peran penting PsyCap dalam memprediksi keterlibatan kerja.
Hasilnya menunjukkan bahwa PsyCap secara signifikan mempengaruhi keterlibatan kerja,
sebuah temuan yang memperbaiki penelitian sebelumnya oleh Zulhasmi et al. (2021).
Khususnya, penelitian ini mengidentifikasi perbedaan yang signifikan dalam latar belakang
peserta, khususnya di berbagai industri. PsyCap memberi individu ketahanan dan motivasi
yang dibutuhkan untuk tetap berkomitmen dan bersemangat di tempat kerja. Hal ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya (Zulhasmi et al., 2021; Putri dkk., 2020; Abukhalifa dkk., 2022),
yang juga menyoroti peran penting PsyCap dalam meningkatkan keterlibatan kerja. Selain itu,
penelitian ini menegaskan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja kerja,

konsisten dengan penelitian sebelumnya (Gregorio et al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa
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dengan memupuk keterlibatan kerja, organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan secara
signifikan.

Penelitian tersebut juga menemukan bahwa keterikatan kerja adalah suatu keadaan di
mana karyawan merasa termotivasi, terlibat, dan berkomitmen terhadap pekerjaannya. Ketika
karyawan mengalami tingkat keterlibatan kerja yang tinggi, mereka cenderung bekerja dengan
baik, menyelesaikan tugas secara efektif, dan memberikan kontribusi positif terhadap tujuan
organisasi. Selain itu, penelitian ini menunjukkan dan selaras dengan penelitian sebelumnya
bahwa keterlibatan kerja memediasi hubungan antara PsyCap dan kinerja kerja (Alessandri et
al., 2018; Abukhalifa dkk., 2022). Dengan kata lain, PsyCap meningkatkan kinerja kerja
dengan meningkatkan keterlibatan kerja. PsyCap yang kuat—ditandai dengan keyakinan diri,
harapan, optimisme, dan ketahanan—menghasilkan tingkat keterlibatan kerja yang lebih
tinggi, yang pada gilirannya berdampak positif terhadap kinerja.

Teori Job Demands-Resources (JD-R) menawarkan kerangka kerja yang berharga untuk
memahami hubungan antara PsyCap, keterlibatan kerja, dan kinerja pekerjaan pada pegawai
layanan publik (Bakker & Demerouti, 2007). Menurut teori JD-R, semua karakteristik
pekerjaan dapat dikategorikan sebagai tuntutan pekerjaan atau sumber daya pekerjaan
(Xanthopoulou et al., 2009). Tuntutan pekerjaan, seperti beban kerja yang tinggi atau stres
emosional, memerlukan upaya berkelanjutan dan dapat menimbulkan biaya psikologis dan
fisiologis (Zulhasmi et al., 2021). Di sisi lain, sumber daya pekerjaan—seperti otonomi,
dukungan sosial, dan yang terpenting, PsyCap adalah aspek pekerjaan yang membantu
karyawan mencapai tujuan Kkerja, mengurangi tuntutan pekerjaan, dan mendorong
pertumbuhan pribadi (Gregorio et al., 2023).

Dalam konteks ini, PsyCap berfungsi sebagai sumber daya pribadi yang penting,
membekali karyawan dengan ketahanan, optimisme, dan kemanjuran diri yang diperlukan
untuk menavigasi tantangan tuntutan peran pelayanan publik. Teori JD-R berpendapat bahwa
sumber daya tersebut adalah kunci untuk mendorong keterlibatan kerja, semangat, dedikasi,
dan penyerapan dalam pekerjaan seseorang. Karyawan yang terlibat lebih termotivasi, fokus,
dan berkomitmen, sehingga meningkatkan kinerja pekerjaan mereka. Dalam penelitian Anda,
keterlibatan kerja bertindak sebagai mediator, yang berarti bahwa karyawan dengan tingkat
modal psikologis yang lebih tinggi lebih mungkin untuk terlibat, dan peningkatan keterlibatan
ini menghasilkan kinerja kerja yang lebih baik. Dengan demikian, teori JD-R menjelaskan
bagaimana meningkatkan modal psikologis sebagai sumber daya kerja dapat membantu

pegawai layanan publik mengelola tuntutan pekerjaan mereka dengan lebih -efektif,
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mempertahankan tingkat keterlibatan yang tinggi, dan pada akhirnya berkinerja lebih baik
dalam peran mereka.

Namun, penelitian saat ini memiliki beberapa keterbatasan. Studi ini berfokus pada
pegawai layanan publik, yang mungkin membatasi kemampuan generalisasi temuan ini pada
sektor atau industri lain. Peran pelayanan publik seringkali memiliki karakteristik unik, seperti
keamanan kerja, budaya organisasi tertentu, dan lingkungan kerja, yang mungkin tidak
mewakili angkatan kerja yang lebih luas. Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional,
yang mungkin hanya menangkap data pada satu titik waktu tertentu, sehingga membatasi
kemampuan untuk menyimpulkan hubungan sebab akibat. Studi longitudinal diperlukan untuk
mengetahui bagaimana modal psikologis dan keterlibatan kerja berdampak pada kinerja kerja
dari waktu ke waktu.

Studi ini mungkin tidak memperhitungkan faktor eksternal seperti budaya organisasi,
gaya kepemimpinan, atau pemicu stres eksternal yang dapat memengaruhi keterlibatan kerja
dan kinerja kerja. Mengabaikan faktor-faktor ini dapat menyederhanakan hubungan antara
modal psikologis, keterlibatan kerja, dan kinerja. Meskipun penelitian ini mengidentifikasi
keterlibatan kerja sebagai mediator, penelitian ini mungkin tidak mengeksplorasi potensi
mediator atau moderator lain yang dapat memengaruhi hubungan antara modal psikologis dan
kinerja kerja, seperti kepuasan kerja, dukungan organisasi, atau keseimbangan kehidupan kerja.
Ukuran sampel yang terbatas atau kurangnya keragaman dalam sampel dapat mempengaruhi
kekokohan temuan. temuan ini mungkin tidak berlaku di wilayah atau budaya lain di mana
pegawai layanan publik mungkin memiliki pengalaman atau sikap berbeda terhadap
keterlibatan kerja dan kinerja kerja.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengeksplorasi lebih jauh intervensi
spesifik yang dapat meningkatkan modal psikologis dan dampaknya terhadap keterlibatan kerja
dalam berbagai konteks organisasi. Selain itu, penelitian yang melibatkan variabel lain seperti
dukungan sosial, lingkungan kerja, dan budaya organisasi juga dapat memberikan wawasan

yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menemukan bahwa modal psikologis dan work engagement dapat
meningkatkan kinerja pegawai di sektor pelayanan publik. Dalam penelitian ini, keterikatan
pegawai terbukti sebagai mediator antara modal psikologis dan kinerja pegawai. Dengan

memahami dan menerapkan temuan ini, diharapkan akan terjadi peningkatan kualitas
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pelayanan publik di Indonesia secara signifikan, yang pada gilirannya akan meningkatkan

kepercayaan publik dan kesejahteraan publik secara keseluruhan.
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