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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh modal psikologi dan budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai melalui keterikatan pegawai sebagai variabel intervening. Metode pengambilan sampel yang
digunakan adalah teknik non probalility sampling yakni sampling jenuh yaitu mengambil sampel secara
keseluruhan atau semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Responden pada penelitian ini
adalah pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah 1l Kebumen yang berjumlah 46 orang. Penelitian ini
menggunakan metode analisis deskriptif dan statistik dilakukan uji validitas, uji reliabilitas, uji
multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, uji normalitas, uji korelasi, uji determinasi, uji t, sobel test dan
analisis jalur. Alat bantu pengelolaan data menggunakan SPSS 23.0 for windows. Pengujian dalam uji t
menunjukkan bahwa modal psikologi tidak berpengaruh terhadap keterikatan pegawai pada UPTD Unit
Pasar Wilayah 1l Kebumen. Budaya organisasi berpengaruh terhadap keterikatan pegawai pada UPTD
Unit Pasar Wilayah Il Kebumen. Modal psikologi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada UPTD
Unit Pasar Wilayah 1l Kebumen. Keterikatan pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
pada UPTD Unit Pasar Wilayah Il Kebumen. Keterikatan pegawai tidak dapat memediasi modal
psikologi terhadap kinerja pegawai. Keterikatan pegawai dapat memediasi budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai.

Kata Kunci: Modal Psikologi, Budaya Organisasi, Keterikatan Pegawai, Kinerja Pegawai

Abstract

This research aims to test the influence of organizational personality and culture on organizational This
study aims to examine the effect of psychological capital and organizational culture on employee
performance through employee engagement as an intervening variable. The sampling method used is a non
probalility sampling technique that is saturated sampling that is taking the sample as a whole or all
members of the population are used as samples. Respondents in this study were 46 non-PNT UPTD
Regional Market Unit Kebumen employees. This study uses descriptive and statistical analysis methods
carried out validity test, reliability test, multicollinearity test, heteroscedasticity test, normality test,
correlation test, determination test, t test, multiple test and path analysis. Data management tools using
SPSS 23.0 for windows. Tests in the t test showed that psychological capital had no effect on employee
attachment to the UPTD Kebumen Market Unit Il. Organizational culture influences employee engagement
in UPTD Regional Market Unit Kebumen Il. Psychological capital influences employee performance in
UPTD Pasar Unit Region Il Kebumen. Employee attachment has a significant effect on employee
performance in UPTD Regional Market Unit Kebumen. Employee attachment cannot mediate
psychological capital to employee performance. Employee engagement can mediate organizational culture
to employee performance.

Keywords: psychological capital, organizational culture, employee engagement, employee performance

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor
utama dalam sebuah organisasi. Peranan sumber daya
manusia akan sangat menentukan keberhasilan atau
kegagalan organisasi dalam mencapai visi dan misi yang
telah ditetapkan (Sudarmanto, 2009). Sumber daya
manusia merupakan penggerak utama jalannya kegiatan
sebuah organisasi, maju mundurnya suatu organisasi
ditentukan oleh keberadaan sumber daya manusianya.
Sehingga sumber daya manusia atau pegawai dalam

sebuah organisasi menjadi perhatian penting dalam
rangka usaha mencapai keberhasilan organisasi (Ayer,
dkk 2016).

Penelitian ini mengangkat subjek UPTD Unit Pasar
Wilayah Il Kebumen yang merupakan salah satu UPTD
dibawah naungan DISPERINDAG Kabupaten Kebumen.
UPTD Unit Pasar Wilayah 1l Kebumen membawahi
tujuh unit pasar, yaitu: Pasar Tumenggungan Kebumen,
Pasar Indrakila Alian, Pasar Sruni Alian, Pasar Dorowati
Klirong, Pasar Bocor Buluspesantren, Pasar Tamanreja
Kebumen, dan Pasar Argopeni Kebumen. UPTD Unit
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Pasar Wilayah Il Kabupaten Kebumen ini merupakan
bagian atau sub sistem birokrasi Pemerintah Daerah
Kabupaten Kebumen yang bertugas di bidang pendapatan
retribusi. Sebagai bagian dari instansi Pemerintah yang
bertugas di bidang pendapatan, pasti ada target yang
dibebankan setiap tahunnya. Target inilah yang menjadi
tolak ukur keberhasilan pegawai. Untuk mencapai tujuan
yang telah ditentukan, tentu tidak lepas dari keterlibatan
sumber daya manusia atau pegawai, baik itu Pegawai
Negeri Sipil (PNS) ataupun Pegawai non PNS.

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai
tujuan organisasi ditentukan oleh kinerja pegawai
(Salutondok, 2015). Menurut Mangkunegara (2006),
menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksankan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab vyang diberikan kepadanya. Seorang pegawai
dituntut untuk dapat bekerja semaksimal mungkin dan
professional dalam bekerja. Kineja pegawai dapat dilihat
dari cara kerjanya seperti pelaporan pendapatan retribusi
setiap hari , penyetoran ke unit, pendataan pedagang yang
ingin mengontrak.

Peningkatan  kinerja  pegawai agar dapat
mendorong seorang pegawai bekerja perlu terus
dilakukan dan ditingkatkan. Hal tersebut dilakukan
organisasi agar Kkinerja dari seorang perawat tidak
diragukan lagi serta dapat bertanggung jawab dengan apa
yang dilakukannya. Dari hasil wawancara yang telah
dilakukan menyatakan bahwa hasil kinerja atau penilaian
kinerja di UPTD Unit Pasar Wilayah 1l Kebumen sudah
baik, hal tersebut dikemukakan langsung oleh Kepala
UPTD Unit Pasar Wilayah Il Kebumen. Berikut adalah
daftar penilaian kinerja pegawai:

Tabel I-1
Penilaian Kinerja Pegawai

Keterangan
San
atg Baik  Cukup Jumlah.
Baik Pegawali
No Nama Pasar > 2 2 2 2 3
0O 0 0 0 0O O 20 20
11 1 1 1 1 17 18
7 8 7 8 7 8
g Tumenggun 5 5 1o 1og g5 g
gan 0 1
2 Indrakila 11 2 4 3 1 6 6
3 Sruni 2 3 2 2 3 2 7 7
4  Bocor 12 1 1 2 1 4 4
5  Argopeni -1 3 2 - - 3 3
6 Tamanreo 1 1 1 1 - - 2 2
7  Dorowati 12 1 1 1 - 3 3

Sumber: UPTD Unit Pasar Wilayah Il Kabupaten
Kebumen, 2018

Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat
kemauan dan kesanggupan yang lebih dari pegawai
dalam penyelesian tugas yang berujung pada peningkatan
kinerja pegawai. Dalam UPTD sendiri dalam

menentukan kriteria baik atau tidaknya, ditentukan
dengan mempertimbangkan kejelasan hasil laporan yang
diberikan, perilaku kerjanya baik secara tim maupun
individu dan hasil pekerjaan terhadap target yang harus
direalisasikan.

Sebagai aset keberhasilan suatu organisasi maka
diperlukan adanya keterikatan pegawai (Anggreana &
Fitri 2015). Menuut Scheiman (2011) menyatakan bahwa
keterikatan pegawai adalah energi atau motivasi dari
karyawan untuk membantu organisasi tersebut dalam
mencapai tujuan. Keterikatan pegawai yang dimiliki oleh
pegawai akan mempengaruhi pada kinerja mereka,
sebagaiman dalam sebuah penelitian yang dilakukan oleh
Rizky, dkk (2018) yang menunjukkan bahwa adanya
hubungan atau pengaruh positif antara keterikatan
pegawai terhadap kinerja.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan
dengan pegawai UPTD Unit Pasar Wilayah Il Kebumen
menjelaskan bahwa keterikatan pegawai sudah baik. Hal
ini dibuktikan dengan tingginya tingkat kehadiran
pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah Il
Kebumen, dimana ini merupakan indikasi tingginya
semangat kerja para pegawai Non PNS. Semangat kerja
untuk mencapai target yang tinggi sehingga target
mampu tercapai dan organisasi semakin berkembang.
Turnover yang terjadi di UPTD Unit Pasar Wilayah 1l
Kebumen juga rendah dilihat dari data tahun 2017 ke
2019 bahwa pegawai yang berhenti bekerja 2 pegawai.

Faktor yang mampu untuk mempengaruhi seorang
pegawai memberikan kinerja yang optimal yang
cenderung merujuk kesuatu perilaku mau untuk
melakukan pekerjaan diluar peran mereka yaitu faktor
modal psikologi menurut (Rolos, 2016). Modal psikologi
adalah modal psikologis yang terdiri dari sikap positif,
emosi yang positif dengan berfokus pada lingkup
individu (Luthan, 2007). Konsep modal psikologi sebagai
pengembang dari perilaku operasional positif yang
menekankan pada pengaplikasian kekuatan atau
kelebihan (hal-hal positif) dalam sumber daya manusia.
Modal psikologi dibagi menjadi menjadi empat sikap
positif. Hope, dimana karyawan memiliki harapan untuk
berhasil.  Self-efficacy, karyawan memiliki rasa
kepercayaan diri. Resilency, ketika dihadapkan kepada
masalah pegawai memiliki ketabahan dan mampu
menghadapi permasalahan tersebut hingga mencapai
sukses. Opimism, karyawan memiliki suatu pengharagaan
positif tentang keberhasilan saat ini dan masa depan.

Keempat modal psikologi itu diyakini mampu
berkontribusi positif dalam diri seseorang sehingga ia
dapat berkinerja optimal (Silen, 2016). Sebagaimana
penelitian yang dilakukan Subchan, dkk (2017) modal
psikologi berpengaruh signifikan terhadap keterikatan
kerja. Menurut Silen (2016) modal psikologi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Silen (2016)
mengatakan bahwa keberadaan pegawai menjadi salah
satu poin penting dalam jalannya suatu organisasi
birokrasi. Berbagai pekerjaan operasional maupun
manajerial akan terasa lebih ringan dengan adanya
dukungan dari para pegawai yang mempunyai modal
psikologi yang tinggi. Semakin tinggi modal psikologi
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pegawai akan berdampak semakin tinggi kinerja pegawai
tersebut.

Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa
pegawai, bahwa modal psikologi di UPTD Unit Pasar
Wilayah 11 Kebumen baik. Hal ini dibuktikan dengan
pegawai yang mampu menghadapi tuntutan tugas seperti
target yang telah tercapai, pegawai dapat bangkit kembali
saat menghadapi masalah pekerjaan hal ini bertujuan
untuk memperbaiki kinerja kearah yang lebih baik
misalnya pegawai mempunyai insiatif ketika menarik
retribusi kepada pedagang yang masih kurang sadar
tentang kewajibannya. Inisiatif tersebut bisa dilakukan
dengan cara memberikan peringatan terhadap pedagang
dan membujuk agar mau membayar. Modal psikologi
yang baik mampu mengoptimalkan potensi karyawan
sehingga dapat membantu kinerja instansi secara
keseluruhan (Silen, 2016).

Faktor lain dari lingkungan kerja organisasi yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan maupun kinerja
perusahaan adalah budaya organisasi (Handayani, 2012).
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Anggreana,
dkk (2015) mengungkapkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap keterikatan pegawai
karyawan. Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh
Fauzi, dkk (2016) mengungkapkan bahwa budaya
organisasi  berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
pegawai. Menurut penelitian yang dilakukan oleh
Firidinata dan Mas’ud (2017) mengungkapkan bahwa
keterikatan pegawai dapat memediasi hubungan antara
budaya organisasi dengan kinerja. Menurut Hofstede,
Geert, Bond dan Luk (1993) budaya organisasi
merupakan kerangka kerja yang terdiri dari sikap-sikap,
nilai-nilai, norma perilaku, dan harapan bersama yang
menjadi dasar (identitas) kerja suatu organisasi kerja.
Schein (1992), mengungkapkan bahwa para pekerja akan
merasa lebih puas jika nilai-nilai mereka sesuai dengan
nilai-nilai perusahaan sehingga budaya organisasi yang
kondusif sangat penting untuk mendorong tingkat kinerja
karyawan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa
pegawai, bahwa budaya organisasi di UPTD Unit Pasar
Wilayah 1l Kebumen dilihat dari adanya pengawasan
dalam memonitoring para pegawai yang bekerja di
lapangan, para pegawai ikut dilibatkan dalam
pengambilan keputusan yang diadakan pada saat rapat
setiap 3 bulan sekali. Selain itu, pegawai yang ada di
UPTD Unit Pasar Wilayah Il Kebumen berkaitan dengan
pemeliharaan  fasilitas dapat dilakukan  dengan
bekerjasama antar pegawai lain seperti bekerjasama
dalam membuat rancangan pemeliharaan fasilitas
pendukung.

Berdasarkan permasalahan dan beberapa teori serta
adanya penelitian terdahulu, membuat peneliti merasa
perlu melakukan penelitian apakah modal psikologi dan
budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai
di UPTD Unit Pasar Wilayahll Kebumen dengan adanya
keterikatan pegawai sebagai intervening, sehingga
peneliti perlu dan tertarik mengambil penelitian dengan
judul “Pengaruh Modal Psikologi, Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Keterikatan

Pegawai Sebagai Variabel Intervening pada Pegawai
Non PNS di UPTD Unit Pasar Wilayah 11 Kebumen”.

TUJUAN PENELITIAN

Sesuai  dengan  permasalahan  yang telah
dirumuskan, tujuan penelitian yang ingin dicapai oleh
peneliti adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh modal psikologi terhadap
keterikatan pegawai.

2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap keterikatan pegawai.

3. Untuk mengetahui pengaruh modal psikologi terhadap
Kinerja pegawai.

4. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai.

5. Untuk mengetahui pengaruh keterikatan pegawai
terhadap kinerja pegawai.

6. Untuk mengetahui pengaruh modal psikologi terhadap
kinerja pegawai melalui keterikatan pegawai.

7. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai melalui keterikatan pegawai.

KAJIAN TEORI
Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2006).

Indikator kinerja yang digunakan dalam penelitian ini

menurut Mangkunegara (2009) adalah:

1. Kualitas, seberapa baik seorang karyawan
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas, seberapa lama seorang pegawai bekerja
dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat
dari kecepatan kerja setiap pegawai masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas, seberapa jauh karyawan mampu
melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada
kesalahan.

4. Tanggung jawab, kesadaran akan
karyawan untuk melaksanakan
diberikan perusahaan.

kewajiban
pekerjaan yang

Keterikatan Pegawai

Menurut Scheiman (2011) menyatakan bahwa
keterikatan pegawai adalah energi atau motivasi dari
karyawan untuk membantu organisasi tersebut dalam
mencapai tujuan. Indikator keterikatan pegawai yang
digunakan dalam penelitian ini menurut Schaufeli et al,

2004 adalah:

1. Vigor merupakan aspek yang ditandai dengan
tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi mental
dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan
sungguh-sungguh di dalam pekerjaan, gigih dalam
menghadapi kesulitan (Schaufeli & Bakker, 2004).

2. Dedication ditandai oleh suatu perasaan yang penuh
makna, antusias, inspirasi, kebanggaan dan menantang
dalam pekerjaan. Orang-orang yang memiliki skor
dedication yang tinggi secara kuat mengidentifikasi
pekerjaan mereka karena menjadikannya pengalaman
berharga, menginspirasi dan menantang
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3. Absorption ditandai dengan adanya konsentrasi dan
minat yang mendalam, tenggelam dalam pekerjaan,
waktu terasa terlalu begitu cepat dan individu sulit
melepaskan diri dari pekerjaan sehingga dan
melupakan segala sesuatu disekitarnya, (Schaufeli
&Bakker, 2004).

Modal Psikologi

Modal psikologi adalah modal psikologis yang
terdiri dari sikap positif, emosi yang positif dengan
berfokus pada lingkup individu (Luthan, 2007). Indikator
modal psikologi yang digunakan dalam penelitian ini
menurut Luthan, 2012 adalah:

1. Efikasi Diri, memiliki kepercayaan diri (Self Efficay)
untuk menghadapi tugas-tugas yang menantang dan
memberikan usaha yang cukup untuk sukses dalam
tugas-tugas tersebut.

2. Optimis, membuat atribusi yang positif (optimism)
tentang kesuksesan dimasa kini dan masa depan.

3. Harapan, tidak mudah menyerah dalam mencapai
tujuan dan bila perlu mengalihkan jalan untuk
mencapai tujuan (hope).

4. Daya Tahan, ketika dihadapkan pada permasalahan
dan halangan dapat bertahan dan kembali (resiliency)
bahkan lebih untuk mencapai kesuksesan.

Budaya Organisasi
Budaya organisasi pada dasarnya merupakan nilai
dan norma yang diyakini oleh sebuah organisasi dalam

mencapainya tujuannya (Sule dan Saefullah, 2005).

Indikator budaya organisasi yang digunakan dalam

penelitian ini menurut Hofstede, Geert, Michael Harris

Bond dan Chung-Leung Luk (1993) adalah:

1. Profesionalisme, menyangkut kondisi karyawan di
dalam organisasi kerja dalam menjunjung tinggi sikap
profesionalitas ~ dalam menyelesaikan pekerjaan
sesuai aturan dan metode kerja yang telah ditentukan.

2. Jarak dari manajemen, menyangkut harmonisasi
hubungan antara karyawan dengan pimpinannya,
termasuk di dalamnya adalah pelibatan karyawan
dalam pembuatan keputusan, serta penghargaan
perbedaan pendapat dari karyawan.

3. Percaya pada rekan sekerja, menyangkut sikap
keterbukaan antara karyawan dan saling percaya
antara sesama karyawan dalam menyelesaikan
tugasnya masing-masing.

4. Keteraturan, menyangkut keteraturan kerja di dalam
organisasi,  seperti  ketepatan  waktu dalam
menjalankan agenda kerja serta tidak ada tumpang
tindihnya pelaksanaan kerja.

5. Permusuhan, menyangkut ada tidaknya persaingan
yang tidak sehat antar karyawan.

6. Integrasi, menyangkut koordinasi, kerja sama, dan
saling pengertian antar karyawan dalam menjalankan
tugasnya.

MODEL EMPIRIS

Berdasarkan landasan teori yang telah dibahas
maka dapat disususn suatu model empiris yang
digambarkan sebagai berikut:

Gambar 1.Model Empiris

Modal Psikologi - H3

e He
Keterikatan e Ki:lleljﬁ
Pegawai (Y1) 5

- _— (Y2)
Budaya H7 _7_,,,»-"’
Organisasi P
(X2) H4

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah,
tujuan penelitian, kajian teori dan model empiris, maka
hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1: Modal psikologi diduga berpengaruh terhadap
keterikatan pegawai pada Pegawai Non PNS
UPTD Unit Pasar Wilayah 1l Kebumen.

H2: Budaya organisasi diduga berpengaruh terhadap
keterikatan pegawai pada Pegawai Non PNS
UPTD Unit Pasar Wilayah 1l Kebumen.

H3: Modal psikologi diduga berpengaruh terhadap
kinerja pada Pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar
Wilayah 11 Kebumen.

H4: Budaya organisasi diduga berpengaruh terhadap
kinerja pada Pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar
Wilayah 11 Kebumen.

H5: Keterikatan pegawai diduga berpengaruh terhadap
kinerja pada Pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar
Wilayah Il Kebumen.

H6: Modal psikologi diduga berpengaruh terhadap
kinerja melalui keterikatan pegawai pada Pegawai
Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah 1l Kebumen.

H7: Budaya organisasi diduga berpengaruh terhadap
kinerja melalui keterikatan pegawai pada Pegawai
Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah Il Kebumen.

METODE

Rancangan penelitian ini menggunakan pengujian
hipotesis dan penelitian ini menggunakan jenis penelitian
kuantitatif. Populasi pada penelitian adalah seluruh
pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah 11 Kebumen
dan metode pengambilan sampel menggunakan teknik
non probability sampling yaitu sampel jenuh dengan
jumlah 46 pegawai. Teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara: (1) menyebar kuesioner langsung
kepada pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah II
Kebumen; (2) wawancara; (3) Studi pustaka; (4)
observasi. Instrumen dalam penelitian ini dilakukan
dengan menggunakan kuesioner yang ditunjukan untuk
memperoleh jawaban dari responden. Alat bantu
pengolahan data menggunakan SPSS for windows versi
23.0. Teknik analisis data dilakukan dengan dua cara yaitu
analisis deskriptif dan analisis statistika. Analisis data
secara statistika meliputi: (1) Uji validitas dan reliabilitas;
(2) Uji Asumsi Kilasik; (3) Uji hipotesis; (4) Analisis
Korelasi; (5) Analisis Jalur; (6) Uji Sobel.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Uji validasi adalah uji yang digunakan
untuk mengukur sah atau validnya suatu
Kuesioner. Item butir kuesioner dinyatakan valid apabila
nilai corrected item total correlation adalah lebih besar
bila dibandingkan dengan r .y dan dengan tingkat
signifikan lebih kecil 0,05 dengan menentukan r e Yyaitu
dengan rumus df = n-2, yang dimana df = 46-2 = 44,
diperoleh hasil r tabel sebesar = 0,2907. Berikut ini uji
validitas untuk kuesioner yang diberikan kepada
responden dalam bentuk tabel sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Pengujian Validitas Modal Psikologi

No perr;(/earl?aan r hitung rtabel  Status
1 Butir 1 0,646 0,290 Valid
2 Butir 2 0,556 0,290 Valid
3  Butir 3 0,740 0,290 Valid
4 Butir 4 0,667 0,290 Valid
5 Butir 5 0,536 0,290 Valid
6  Butir 6 0,640 0,290 Valid
7 Butir 7 0,652 0,290 Valid
8  Butir 3 0,591 0,290 Valid

Tabel 2. Hasil Pengujian Validitas Budaya Organisasi

No Item r hitung rtabel  Status
pernyataan
1  Butir 1 0,805 0,290 Valid
2  Butir 2 0,849 0,290 Valid
3 Butir 3 0,860 0,290 Valid
4  Butir 4 0,786 0,290 Valid
5 Butir 5 0,827 0,290 Valid
6 Butiré 0,812 0,290 Valid

Tabel 3. Hasil Pengujian Validitas Keterikatan Pegawai

No Item r hitung rtabel  Status
pernyataan
1 Butir 1l 0,828 0,290 Valid
2 Butir 2 0,810 0,290 Valid
3 Butir 3 0,784 0,290 Valid
4  Butir 4 0,816 0,290 Valid
5 Butir 5 0,820 0,290 Valid
6  Butir 6 0,816 0,290 Valid

Tabel 4. Hasil Pengujian Validitas Kinerja Pegawai

No Item r hitung r tabel Status
pernyataan

1 Butir 1 0,839 0,290 Valid

2 Butir 2 0,850 0,290 Valid

3 Butir 3 0,839 0,290 Valid

4  Butir 4 0,845 0,290 Valid

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa nilai r
hitung 1€DIN besar dari nilai r e dan nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05 sehingga semua item pernyataan yang
dipakai pada semua variabel dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk (Ghozali, 2009). Suatu kuesioner dikatakan
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke

waktu. Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila
memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60 (Ghoazali,
2005:129).
Tabel 5. Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Nilai Nilai  Keterangan
Alpha Kritis

Modal Psikologi 763 06 Reliabel
(X1)

Budaya .
Organisasi (X,) 0,904 0,6 Reliabel
Keterikatan .
Pegawai (Y,) 0,896 0,6 Reliabel
KinerjaPegawal 864 06  Reliabel

(Y2)

Berdasarkan hasil analisis dapat dijelaskan bahwa
seluruh variabel yang dipakai dalam penelitia ini
dinyatakan reliable karna nilai Alpha hasil perhitungan
lebih dari 0,60.

Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikolinieritas
Menurut Ghozali (2005:96), uji asumsi ini

bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen).  Untuk  mendeteksi  tidak  ada
multikolinieritas dalam model regresi dapat dideteksi
dengan melihat yaitu besarnya nilai VIF di bawah 10
dan tolerance diatas 0,1 (Ghozali, 2005:96).

Tabel 6. Hasil Pengujian Multikolinieritas Struktural |

Variabel Bebas Collinierity Statistics

Tolerance VIF
Modal Psikologi 0,699 1,431
(X1)
Budaya Organisasi 0,699 1,431
(X2)

Tabel 7. Hasil Pengujian Multikolinieritas Struktural 11

Variabel Bebas Collinierity Statistics

Tolerance VIF
Modal Psikologi
o) 0,644 1,552
Budaya Organisasi
x2) 0,467 2,141
Keterikatan 0,465 2,153

Pegawai (Y1)
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Berdasarkan Tabel 6 dan Tabel 7 diatas, analisis
dapat dijelaskan bahwa nilai Tolerance diatas 0,01 dan
nilai VIF dibawah 10 sehingga model regresi tidak

terjadi multikolinearitas.

2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
variance dari residual satu pengamatan kepengamatan

yang lain (Ghozali, 2011: 139).

Most Extreme Absolute 0,062
Differences Positive 0,052

Negative -0,062
Test Statistic 0.062
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Tabel 9.

Gambar 2.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktural |

Scatterplot
Dependent Variable: y1.tot

Regression Studentized Residual
[
0

R L
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktural |1

Scatterplot
Dependent Variable: y2.tat

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Pradicted Valus

Berdasarkan Gambar 2 dan Gambar 3 diatas
menunjukan bahwa tidak terdapat pola yang jelas,
serta titik-titik pada grafik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heteroskedastisitas sehingga model regresi
tersebut dapat dipakai.

3. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2013: 154) uji normalitas
digunakan untuk menguji kenormalan pendistribusian
dalam model regresi, variabel pengganggu atau
residunya. Modal regresi dikatakan baik apabila
memiliki data yang terdistribusi uji Kolmogorov-
Smirnov (K-S).

Tabel 8.
Hasil Uji Kolmogorov Smirnov Model |

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 46
Normal Mean 0,0000000
Parameters*® Std. Deviation 2.22896829

Hasil Uji Kolmogorov Smirnov Model 11

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual

N 46
Normal Mean 0,0000000
Parameters*® Std. Deviation 1.01412332
Most Extreme Absolute 0,066
Differences Positive 0,066

Negative -.0,047
Test Statistic 0,066
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Berdasarkan tabel 8 dan tabel 9 diatas
menunjukkan bahwa bahwa nilai signifikansi Asymp.
Sig. (2-tailed) untuk tabel 1V-12 sebesar 0,200 > 0,05
dan tabel 1V-13 sebesar 0,200 > 0,05, maka hasil
tersebut menunjukkan nilai residual terstandarisasi
terdistribusi normal, dengan begitu dapat disimpulkan
bahwa model regresi dalam penelitian ini telah
memenuhi asumsi normalitas.

Uji Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji T)

Menurut Ghozali (2005:89), uji t dilakukan
untuk menguji signifikansi secara parsial pengaruh
variabel independen (X) terhadap variabel dependen
(YY) dalam model regresi yang sudah dihasilkan. Dalam
penelitian ini digunakan tingkat signfikansi 5% (a =
0,05). Menentukan type Yaitu dengan rumus df= n-k,
yang dimana untuk struktural I memiliki type Yaitu
2.01537. Sedangkan untuk struktural 11 memiliki tgpe
yaitu 2.01669.
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Tabel 10. Hasil Uji Parsial (Uji t) Struktural |

Coefficients®

Standa
rdized
Unstandardized Coeffi

Coefficients cients

Model
Std.

B Error Beta T Sig.
(Constant) 2.166 3.173 .683 .498
Modal 274 144 237 1908 .063
Psikologi
Budaya o5 193 574 4618 .000
Organisasi

a. Dependent Variable: Keterikatan Pegawai

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa:
a. Hubungan Modal Psikologi terhadap Keterikatan
Pegawai
Modal Psikologi (X1) mempunyai tidak
pengaruh dan signifikan terhadap keterikatan
pegawaii (Y1) dengan nilai thiwng SEDESAr thitung
sebesar 1,908 < ti,e Sebesar 2,015 dan nilai
signifikansi sebesar 0,063 > 0,05
b.Hubungan Budaya Organisasi terhadap Keterikatan
Pegawai
Budaya organisasi (X2) mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap ketrikatan pegawai
(Y1) dengan nilai tying Sebesar 4,618 > 2,015  tipe
dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.

Tabel 11. Hasil Uji Parsial (Uji t) Struktural 11

Coefficients?

Standa
rdized
Unstandardized Coeffi
Coefficients cients
Std.
Model B Error Beta T Sig.
(Constant) ~ -4.013  1.469 -2.733 .009
Modal 213 069 244 3097 003
Psikologi
Budaya 343 064 498 5.382 .000
Organisasi
Keterikatan .51 70 306 3203 .002
Pegawai

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa:
a.Hubungan Modal Psikologi terhadap Kinerja
Pegawai
Modal psikologi (X1) mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y?2)
dengan nilai tyiyng Sebesar 3,097 > type 2,016 dan
nilai signifikansi sebesar 0,003 < 0,05.

b.Hubungan Budaya Organsasi
Pegawai
Budaya organisasi  (X1)  mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai (Y2) dengan nilai thiwng Sebesar 5,382 > tipel
2,016 dan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000
< 0,05.
¢. Hubungan Keterikatan Pegawai terhadap Kinerja
pegawai
Keterikatan pegawai (Y1) mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
pegawai (Y2) dengan nilai thiyng Sebesar 3,293 > tigpe
2,016 dan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,002
< 0,05.
2. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R2) menunjukan berapa
besar presentase variasi dalam variabel dependen yang
dapat dijelaskan oleh variabel independen (Ghozali,
2005: 87).

terhadap Kinerja

Tabel 12. Hasil Output Koefisien Determinasi

Struktural |
Model Summary”®
Std. Error
Mode R Adjusted R of the
I R Square Square Estimate
1 732% .535 514 2.28022

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Modal
Psikologi

b. Dependent Variable: Keterikatan Pegawai

Berdasarkan output di atas dapat dilihat nilai
Adjusted R Square 0,514 atau dapat diartikan sebesar
51,4% Keterikatan Pegawai pada UPTD Unit Pasar
Wilayah Il Kebumen dipengaruhi oleh Modal
Psikologi (X;) dan Budaya Organisasi (X)),
sedangkan sisanya 48,6 % dipengaruhi oleh variabel
lain.

Tabel 13. Hasil Output Koefisien Determinasi
Struktural 11
Model Summary”®

Mode Adjusted R Std. Error of
I R R Square Square the Estimate
1 912 .832 .820 1.04972

a. Predictors: (Constant), Keterikatan Pegawai, Modal
Psikologi, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan output di atas dapat dilihat nilai
koefisien determinasi Adjusted R Square diperoleh 0,820
atau dapat diartikan sebesar 82% Kinerja pegawai pada
UPTD Unit Pasar Wilayah 1l Kebumen dipengaruhi oleh
variabel Modal Psikologi (X;), Budaya Organisasi (X5),
dan Keterikatan Pegawai (), sedangkan sisanya 18%
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disebabkan oleh variabel lain yang tidak ada dalam
penelitian ini.

Analisis Korelasi
Menurut Sarwono (2005), analisis korelasi

digunakan untuk mengetahui besaran antar

variabel.
Tabel 14. Hasil Output Analisis Korelasi
Correlations

xl.tot x2.tot yl.tot

Modal Pearson e o
Psikologi Correlation 1549 552

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 46 46 46
Budayg . Pearson _ 549" 1 704"
Organisasi Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 46 46 46
Keterlkgtan Pearson _ 550" 704" 1
Pegawai Correlation

Sig. (2-tailed)  .000  .000
N 46 46 46

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan tabel 1V-18 output SPSS tersebut,
nilai korelasi antara Modal Psikologi terhadap Budaya
Organisasi sebesar 0,549 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,000 yang artinya terdapat hubungan atau
korelasi yang kuat dan signifikan antara Modal Psikologi
dengan Budaya Organisasi.

Analisis Jalur
Analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi

untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang
telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali,
2011).
Struktural |
Y1=PY1X1+PY1X2 + €l
€ 1 ="(1-R*2) =(1-0,535) =V0,465 = 0,681
Y1=0,237 X1+ 0,574 X2 + 0,681
Struktural 11
Y2=PY2X1 +PY2X2 +Y1 + &2
€2 ="(1-R"2) =(1-0,832) =Y0,168 = 0,409
Y1=0,244 X1 + 0,498 X2 + 0,306 Y1 + 0,409
Perhitungan pengaruh antar variabel
Pengaruh Langsung (Direct Effect atau DE)

Xl - Yl = 0,237

X2 - Yl = 0,574

Xl - Y2 = 0,244

X; —Y,=0,498

Y; — Y, =0,306
Pengaruh Tidak Langsung

X;—Y; - Y,=(0,237 x 0,306) = 0,0725

X;—Y; — Y, =(0,574 x 0,306) = 0,1756
Pengaruh Total

X;—Y; —Y,=0,237 +0,0725 = 0,3095

X;—Y; —Y,=0,574 +0,1756 = 0,7496

Diagram Jalur

Diagram jalur digunakan untuk membantu
menguji hipotesis yang kompleks dan juga untuk
mengetahui pengaruh langsung variabel langsung dan
tidak langsung dari variabel bebas terhadap variabel
terikat.

Gambar 4. Diagram Analisis Jalur

€, 0,681 €:0.209
L

Modal Prikolosi 0,244
[t
o I Keterikatan oaas T~ Kinega
0,549 Pagawai )

Budaya Organizasi

[+ €]

Uji Sobel

Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan
pengaruh tidak langsung variabel dependen (Y) dengan
variabel independen (X) melalui variabel mediasi (M),
(Ghozali, 2013).

Gambar 5 Hasil Uji Sobel Struktural |

Test Statistic
1,64838963

p-value
0,09927274

Hasil uji sobel diatas menunjukan p-value atau
signifikan 0,09927274 > 0,05 dan test statistic sebesar
1,64838963 < t table sebesar 2,015. Hal ini menunjukan

bahwa variabel keterikatan pegawai tidak dapat
memediasi antara variabel modal psikologi dan
varaibel kinerja pegawai.

Tabel 16. Hasil Uji Sobel Struktural Il
Test Statistic p-value
2,68695101 0,00721075

Hasil uji sobel diatas menunjukan bahwa p-value
atau signifikan 0,007 < 0,05 dan test statistic sebesar
2,68695101 > t tabel sebesar 2,016. Hal ini menunjukan
bahwa variabel keterikatan pegawai dapat memediasi
antara variabel budaya organisasi dan variabel kinerja
pegawai.

Pembahasan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh modal psikologi dan budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai dengan Kketeriktan pegawai
sebagai variabel intervening pada pegawai Non PNS
UPTD Unit Pasar Wilayah Il Kebumen. Hasil penelitian

ini adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh Modal Psikolog terhadap Keterikatan

Pegawai.
Pengujian hipotesis pertama bertujuan untuk
mengetahui modal psikologi terhadap keterikatan
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pegawai. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
modal psikologi tidak memiliki pengaruh terhadap
keterikatan pegawai yang ditunjukkan oleh uji t hiwng
sebesar 1,908 lebih kecil dari t e Sebesar 2,01537
(1,908 < 2,01537) dengan nilai signifkan, Modal
Psikologi sebesar 0,063 > 0,05. Sesuai dengan hasil
tersebut bahwa, modal psikologi pada pegawai Non
PNS Unit Pasar Wilayah 11 Kebumen tidak
menimbulkan efek keterikatan pegawai. Semakin
tinggi modal psikologi atau semakin pegawai
memiliki sifat emosi yang positif maka pegawai akan
semakin diberi kepercayaan kepada pemimpin untuk
diberi target yang lebih tinggi dan akan membuat
pegawai semakin bosen.
Pengaruh Budaya
Keterikatan Pegawai

Pengujian hipotesis kedua bertujuan untuk
mengetahui budaya organisasi terhadap keterikatan
pegawai. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap
keterikatan pegawai yang ditunjukkan oleh uji t hiung
sebesar 4,618 > type Sebesar 2,01537 (4,618 >
2,01537) dan nilai signifikan budaya organisasi
sebesar 0,000 < 0,05. Pengaruh budaya organisasi
yang positif dan signifikan terhadap keterikatan
pegawai mengidentifikasi bahwa budaya organisasi
seperti hubungan yang baik antar pegawai sehingga
para pegawai selalu dilibatkan dalam perencanaan
fasilitas. Oleh karena itu para pegawai tetap ingin
bersama organisasi karena merasa cocok diorganisasi
tersebut.
. Pengaruh Modal Psikologi terhadap Kinerja
Pegawai

Pengujian hipotesis ketiga bertujuan untuk
mengetahui  modal psikologi terhadap kinerja
pegawai. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
modal psikologi memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai yang ditunjukkan oleh uji t pjung Sebesar
3.097> tiape Sebesar 2,01669 (3.097> 2,01669) dan
nilai signifikan modal psikologi sebesar 0,003 < 0,05.
Pengaruh modal psikologi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai mengidentifikasi
bahwa pegawai yang memiliki modal psikologi yang
baik, cenderung akan mampu memberikan kontribusi
dalam pertemuan rapat dan mampu mengembangkan
strategi spesifik untuk mencapai tujuan sehingga
pegawai selalu melaksanakan tugasnya dengan
tanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan.
Semakin baik modal psikologi maka akan semakin
meningkatkan kinerja pegawai pada organisasi.
. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Pegawai

Pengujian hipotesis kedua bertujuan untuk
mengetahui budaya organisasi terhadap Kkinerja
pegawai. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai yang ditunjukkan oleh uji t piung Sebesar
5.382 > ti,pe) Sebesar 2,01669 (5.382 > 2,01669) dan
nilai signifikan budaya organisasi sebesar 0,000 <
0,05. Pengaruh budaya organisasi yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai mengidentifikasi

Organisasi terhadap

bahwa budaya organisasi sebagai hasil kesepakatan
bersama akan menjadikan pegawai organisasi tersebut
memiliki rasa tanggung jawab dalam
mengimplimentasikan aspek-aspek penting budaya
organisasi tersebut. Hal ini akan mendorong
timbulnya perilaku yang baik dan kinerja pegawai
terhadap organisasi seperti sikap profesionalisme
dimana pegawai bekerja cerdas dan kompeten.

. Pengaruh Keterikatan Pegawai terhadap Kinerja

Pegawai

Pengujian hipotesis kelima bertujuan untuk
mengetahui keterikatan pegawai terhadap kinerja
pegawai. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
keterikatan pegawai memiliki pengaruh terhadap
kinerja pegawai yang ditunjukkan oleh uji t piyng
sebesar 3.293 > t.pe Sebesar 2,01669 (3.293 >
2,01669) dan nilai signifikan keterikatan pegawai
sebesar 0,000 < 0,05. Pengaruh keterikatan pegawai
yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
mengidentifikasi bahwa keterikatan pegawai dilihat
dari semangat pegawai dalam menjalankan pekerjaan
seperti tingkat kehadiran yang tinggi dan turn over
rendah yang membuktikan bahwa pegawali
bersungguh-sungguh dalam bekerja sehingga dapat
meningkatkan kualitas pegawai.

. Pengaruh Modal Psikologi Terhadap Kinerja

Pegawai Melalui Keteikatan Pegawai

Pengujian hipotesis keenam dilakukan untuk
mengetahui pengaruh modal psikologi terhadap
kinerja melalui keterikatan pegawai. Berdasarkan
hasil uji yang dilakukan dengan kalkulator sobel test
menunjukkan bahwa test statistic < t tabel yaitu
sebesar 2,01537 dengan tingkat signifikan sebesar
1,648 < 2,015 dan p-value > a yaitu 0,09 > 0,05.
Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa
keterikatan pegawai tidak dapat memediasi antara
variabel modal psikologi dengan variabel kinerja pada
pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah Il
Kebumen. Dengan kata lain modal psikologi lebih
efektif berpengaruh langsung terhadap kinerja
pegawai daripada melalui keterikatan pegawai.

Keterikatan pegawai tidak signifikan dalam
memediasi hubungan antara modal psikologi dengan
kinerja pegawai. Artinya hubungan antara modal
psikologi dengan kinerja pegawai pada UPTD Unit
Pasar Wilayah Il Kebumen tidak didorong keterikatan
pegawai. Keterikatan pegawai tidak mampu
memperkuat hubungan antara modal psikologi dengan
kinerja pegawai karena Kketika pegawai memiliki
sikap dan emosi yang positif dapat meningkatkan
semangat dalam bekerja. Selain itu dengan
kepercayaan akan kemampuan dirinya dalam
mengembangkan strategi spesifik untuk mencapai
tujuan maka pegawai akan lebih bertanggung jawab
dalam pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan
kinerja pegawai. Oleh Kkarena itu ketika modal
psikologi naik maka kinerja pegawai akan naik,
artinya tanpa melibatkan keterikatan pegawai sebagai
variabel intervening kinerja pegawai dapat naik.
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Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Pegawai melalui Keterikatan Pegawai

Pengujian hipotesis ketujuh dilakukan untuk
mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja melalui keterikatan pegawai. Berdasarkan
hasil uji yang dilakukan dengan kalkulator sobel test
menunjukkan bahwa test statistic < t tabel yaitu
sebesar 2,016 dengan tingkat signifikan sebesar
2,686 > 2,016 dan p-value > a yaitu 0,007 < 0,05.
Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa
keterikatan pegawai dapat memediasi antara variabel
budaya organisasi dengan variabel kinerja pada
pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah Il
Kebumen. Apabila ingin meningkatkan kinerja
pegawai melalui budaya organisasi maka harus
meningkatkan keterikatan pegawai terdahulu sebagai
perantara antara budaya organisasi terhadap inerja
pegawai.

PENUTUP
Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data kuesioner mengenai

modal psiologi dan budaya organisasi terhadap kinerja
melalui keterikatan pegawai dapat diperoleh hasil sebagai
berikut:

1.

Modal psikologi tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap keterikatan pegawai di pegawai
Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah Il Kebumen.
Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap keterikatan pegawai di UPTD Unit
Pasar Wilayah 1l Kebumen.

Modal psikologi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja pegawai di UPTD Unit
Pasar Wilayah Il Kebumen.

Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di UPTD Unit
Pasar Wilayah Il Kebumen.

Keterikatan pegawai memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di UPTD Unit
Pasar Wilayah 1l Kebumen.

6. Keterikatan pegawai tidak dapat memediasi variabel
modal psikologi terhadap Kkinerja pegawai pada
pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah Il
Kebumen.

7. Keterikatan pegawai dapat memediasi antara variabel
budaya organisasi dengan variabel kinerja pada
pegawai Non PNS UPTD Unit Pasar Wilayah Il
Kebumen.

Keterbatasan

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan

sesuai dengan prosedur ilmiah, namun demikian masih
memiliki keterbatasan yaitu:

1.

Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja yang
dipakai dalam penelitian ini hanya terdiri dari variabel
modal psikologi, budaya organisasi, dan keterikatan
pegawai sedangkan masih banyak faktor lain yang
dapat memengaruhi kinerja pegawai.

Penelitian ini hanya dilakukan di lingkup UPTD Unit
Pasar Wilayah 1l Kebumen, diharapkan dari penulis
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untuk peneliti selanjutnya dilakukan dibeberapa
wilayah penelitian agar memperoleh isu terbaru.

Implikasi
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada
bab sebelumnya, maka hasil penelitian dapat memberikan
kontribusi implikasi praktis dan implikasi teoritis.
1. Implikasi Praktis
Berdasarkan atas temuan penelitian yang
dibahas pada bab sebelumnya maka ada beberapa
implikasi praktis sesuai dengan prioritas yang dapat
diberikan sebagai masukan bagi organisasi Yyaitu
sebagai berikut:

a. Modal psikologi pada dasarnya perilaku yang
seharusnya dimiliki oleh karyawan untuk
menciptakan lingkungan perilaku yang positif
dalam organisasi. Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan bahwa modal psikologi tidak
berpengaruh terhadap keterikatan pegawai. Oleh
karena itu untuk meningkatkan modal psikologi,
organisasi perlu meningkatkan dan mendorong
performa atau Kkinerja pegawai terhadap
kemantapan di dalam pekerjaannya dengan cara
memberikan reward terhadap pegawai, karena
dengan adanya reward mampu mendorong
seseorang untuk mencapai harapannya sehingga
pegawai akan termotivasi untuk bekerja.

b. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa
budaya  organisasi  berpengaruh  terhadap
keterikatan pegawai sudah baik, diharapkan
organisasi  mampu  memperkokoh  budaya
organisasi dengan cara memposisikan para
pegawainya sebagai anggota yang harus dihormati
dan ketika membuat sebuah keputusan harus
mempertimbangkan dari sisi pegawainya agar
mereka tidak merasa dirugikan.

c. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa
keterikatan pegawai terhadap Kkinerja pegawai
sudah  baik, diharapkan  pegawai  dapat
mempertahankan tingkat keterikatan pegawai agar
tetap tinggi supaya Kinerja pegawai juga
meningkat. Oleh  karena itu  diperlukan
ketersediaan dukungan ditempat kerja, rasa aman
di tempat kerja sehingga pegawai UPTD Unit
Pasar Wilayah Il Kebumen merasa terikat dengan
organisasi dan dapat meningkatkan kinerjanya.

d. Kinerja pegawai UPTD Unit Pasar Wilayah II
Kebumen sudah baik. Oleh karena itu UPTD
Wilayah 1l Kebumen harus memperhatikan
kinerja pegawai yang sudah ada, karena kinerja
merupakan hal yang sangat penting berhubungan
dengan kesuksesan suatu instansi terkait dengan
mempertahankan dan  meningktkan  kinerja
pegawai untuk tahuun-tahun selanjutnya.

2. Implikasi Teoritis
Implikasi teoritis merupakan sebuah cerminan
bagi setiap penelitian dimana implikasi teoritis
memberikan  gambaran  rujukan-rujukan  yang
dipengaruhi dalam penelitian ini, baik itu rujukan
permaslahan, permodelan, hasil-hasil dan penelitian
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terdahulu. Untuk lebih jelasnya implikasi teoritis pada

penelitian ini yaitu sebagai berikut:

a. Penelitian selanjutnya untuk dapat
mengembangkan penelitian ini dengan
mempertimbangkan variabel-variabel lain yang
diluar variabel yang masuk dalam penelitian ini.
Kinerja pegawai sendiri selain dipengaruhi oleh
faktor modal psikologi, budaya organisasi dan
keterikatan pegawai juga dapat dipengaruhi oleh
variable lain seperti komitmen organisasi,
motivasi, disiplin, kepuasan kerja.

. Selain itu peneliti selanjutnya diharapkan dapat
menguji pada tempat Kkerja lainnya seperti
organisasi pendidikan, perusahaan manufaktur
maupun rumah sakit.
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