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ABSTRACT
Submitted: The pandemic of covid-19 has wreaked havoc on various aspects
25-11-2023 of human life, especially in the fields of industrial and
Revision: organizgtion. Th_e_ unstable employment_ con_dition ha}s
05-05-2024 undermined the ability of workers to engage with their work. This
study aimed to analyze the role of job insecurity and
Accepted: psychological capital on the level of work engagement of private
17-05-2024 sector employees during the pandemic of covid-19. Quantitaive
approach was used in this research by gathering data using three

scales, namely Utrecht Work Engagement Scale-9 (a= 0,948), job
insecurity scale (a= 0,925), and PsyCap Questionnaires (a=
0,936). Study participants consist of 100 employees working in
private sectors during the pandemic of covid-19 selected with
convenience sampling technique. The data was analyzed using
multiple regression analysis technique. The result showed a
significant role of job insecurity and psychological capital on
work engagement with the value of 36,7% (p<0,05). Based on the
result, it showed that job insecurity and psychological capital can
predict work engagement on employee simultaneously.
Keywords: job insecurity; psychological capital; work
engagement

ABSTRAK
Pandemi covid-19 telah menyebabkan krisis di berbagai bidang kehidupan, terutama industri dan
organisasi. Kondisi yang tidak pasti menyebabkan turunnya semangat karyawan dalam bekerja.
Penelitian ini bertujuan menganalisis keterikatan kerja karyawan swasta di masa pandemi covid-
19 ditinjau dari persepsi ketidakamanan kerja dan modal psikologis. Metode dalam penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan kuesioner yang terdiri atas Utrecht
Work Engagement Scale-9 (a= 0,948), skala job insecurity (o= 0,925), dan PsyCap
Questionnaires (o= 0,936). Partisipan penelitian ini adalah 100 karyawan swasta yang bekerja di
masa pandemi covid-19 yang dipilih dengan teknik convenience sampling. Analisis data
penelitian yang dilakukan dengan menggunakan multiple regression analysis. Hasil analisis
menunjukkan peran signifikan ketidakamanan kerja dan modal psikologis terhadap keterikatan
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kerja sebesar 36,7% (p<0,05). Hasil analisis ini menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja dan
modal psikologis secara bersama-sama dapat memprediksi keterikatan kerja pada karyawan.
Kata kunci: keterikatan kerja; ketidakamanan kerja; modal psikologis

PENDAHULUAN

Pandemi virus Covid-19 telah mengakibatkan gangguan terhadap berbagai aktivitas
masyarakat. Pemerintah Indonesia melalui penerapan kebijakan Pembatasan Sosial
Berskala Besar (PSBB) menghimbau masyarakat untuk membatasi kegiatan di ruang
publik demi menekan laju penularan virus (Ngadi dkk., 2020). Tidak terkecuali aktivitas
di sektor industri dan perekonomian. Berbagai aktivitas usaha dari mulai produksi hingga
transaksi dengan konsumen menjadi terhambat. Kondisi ini menciptakan tantangan-
tantangan baru baik bagi pelaku usaha dan pihak-pihak yang turut terlibat di dalamnya.

Dalam kondisi yang tidak menentu, perusahaan berusaha melakukan berbagai cara
untuk mempertahankan eksistensinya di tengah ancaman kebangkrutan. Data berdasarkan
survei Badan Pusat Statistik (BPS) melaporkan bahwa telah terjadi penurunan profit pada
82% organisasi bisnis di Indonesia selama pandemi berlangsung (Fauzia, 2020). Keadaan
ini mendorong perusahaan untuk melakukan berbagai upaya demi menjaga efektivitas
dan efisiensi kerja. Salah satunya melalui pemutusan hubungan kerja (PHK). Selama
pandemi, sejumlah perusahaan, terutama perusahaan swasta, melakukan PHK sepihak
karena ketidakmampuannya untuk menunaikan kewajiban terhadap pekerja (JAKPAT,
2020; Syafrida dkk., 2020). Keputusan ini mengakibatkan setidaknya 1,2 juta karyawan
dirumahkan dan 212,4 ribu tenaga kerja mengalami PHK di awal masa pandemi (Dewi
dkk., 2021). Fakta tersebut menunjukkan bagaimana pandemi telah mengakibatkan
guncangan pada kondisi kerja banyak orang.

Kondisi ini berdampak pada psikologis karyawan, salah satunya dalam hal
keterikatan kerja. Sebuah survei oleh Gino dan Cable (2021) menunjukkan bahwa secara
global, terjadi penurunan tingkat keterikatan kerja sebanyak 16% pada berbagai jenis
pekerjaan. Secara lebih spesifik, keterikatan kerja karyawan di Indonesia masih tergolong
rendah, yaitu 22%, yang artinya sekitar 78% karyawan di Indonesia masih belum merasa
terikat dengan pekerjaannya (Gallup, 2021). Ketidakpastian dan ancaman akan kondisi
yang tidak stabil berdampak pada turunnya keterikatan kerja karyawan (Reinwald dkk.,
2021). Berbagai kesulitan dan ancaman terkait penyebaran virus mendorong
meningkatnya rasa takut, kecemasan, stres, dan depresi pada pekerja (Aguiar-Quintana
dkk., 2021; Sahin dkk., 2022; Yu dkk., 2021). Dalam kondisi yang sulit, keterikatan kerja
memiliki peran dalam meningkatkan sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan
organisasinya (Chanana & Sangeeta, 2021), oleh karena itu, isu ini menjadi penting untuk
dibahas.

Keterikatan kerja merupakan kondisi mental yang berkaitan dengan sikap positif
karyawan dan berasosiasi dengan berbagai output kinerja. Schaufeli dkk (2002)
mendefinisikan keterikatan kerja sebagai kondisi mental pekerja yang positif,
memuaskan, dan berkaitan dengan pekerjaan yang dicirikan dengan hadirnya vigor,
dedication, dan absorption. Keterikatan kerja dapat memprediksi performa pada level
individu, kelompok, hingga organisasi (Dhir & Shukla, 2019; Ghlichlee & Bayat, 2020;
Uddin dkk., 2018). Individu dengan keterikatan yang tinggi cenderung berenergi dan
menikmati pekerjaannya (Yongxing dkk., 2017). Selain itu, keterikatan kerja juga
merupakan prediktor dari Kkreativitas, organizational citizhenship behavior, job
meaningfullness, dan komitmen organisasi pada pegawai (Ismail dkk., 2019; Panda dkk.,
2021; Pattnaik & Sahoo, 2020; Wang & Chen, 2020). Di mana aspek-aspek tersebut
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mendukung pencapaian kinerja karyawan. Di sisi lain, karyawan dengan tingkat
keterikatan kerja yang rendah menunjukkan tingkat stres yang lebih tinggi (Silva &
Lopes, 2021).

Job Demands-Resources (JD-R) Model, menjelaskan faktor-faktor yang berkaitan
dengan dinamika keterikatan kerja pada diri karyawan (Bakker & Demerouti, 2007).
Berdasarkan model tersebut, setiap pekerjaan memiliki faktor-faktor risiko dan protektif
yang dapat mempengaruhi stres kerja, faktor-faktor ini secara umum dikelompokkan
menjadi dua kategori, yaitu tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan
(job resources) (Bakker & Demerouti, 2014). Sumber daya pekerjaan terdiri dari aspek-
aspek fisik, psikologis, sosial, serta organisasi yang mendukung pencapaian tujuan kerja,
sedangkan tuntutan kerja mengacu pada komponen fisik, mental, sosial, dan organisasi
yang mendorong individu untuk bekerja dengan mengupayakan pengorbanan fisik dan
mental. Perluasan dari model JD-R kemudian melibatkan aspek personal resources
sebagai prediktor tingkat kelelahan dan keterikatan kerja (Schaufeli, 2017). Personal
resources adalah penilaian yang positif terhadap diri sendiri yang berasosiasi dengan
sikap tangguh serta mengacu pada keyakinan individu terkait kapasitasnya dalam
mengontrol lingkungan dengan sukses (Xanthopoulou dkk., 2007).

Pandemi virus Covid-19 menyebabkan ketidakstabilan dalam kondisi kerja.
Berkaitan dengan dampak langsung dari pandemi Covid-19, berbagai kajian telah
mendeteksi efek-efek negatif dari suatu kondisi yang disebut ketidakamanan kerja
terhadap kesehatan mental pekerja. Di antaranya meliputi timbulnya rasa cemas, depresi,
serta kekhawatiran akan kondisi finansial (de Miquel dkk., 2022; Ganson dkk., 2021).
Ancaman hilangnya pekerjaan dan sumber pendapatan dalam situasi krisis menjadi faktor
yang dapat meningkatkan risiko munculnya gejala-gejala masalah psikopatologis pada
karyawan (de Miquel dkk., 2022). Ancaman ini menimbulkan kegelisahan karyawan atas
keberlangsungan pekerjaan, gaji, dan penilaian kinerja, sehingga mendorong terjadinya
penurunan keterikatan kerja (Kumar, 2021).

Kekhawatiran individu atas keberlangsungan pekerjaannya disebut dengan
ketidakamanan kerja. Ketidakamanan kerja dijabarkan sebagai persepsi individu atas
ketidakberdayaan untuk menjaga keberlanjutan pekerjaan dalam situasi kerja yang
mengancam (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Rasa tidak aman atas kepastian
keberlangsungan pekerjaan merupakan fenomena yang secara umum sering dirasakan
pada karyawan di perusahaan swasta (Qureshi & Khan, 2016). Secara umum, intensitas
persepsi ketidakamanan kerja yang dirasakan lebih tinggi pada karyawan di sektor swasta
daripada di sektor publik (Chirumbolo dkk., 2020). Hal ini berkaitan dengan karakteristik
perusahaan swasta yang bergantung pada kondisi pasar, sehingga lebih rentan terhadap
perubahan kondisi ekonomi secara luas. Selain itu, perusahaan swasta juga memiliki
keleluasaan yang lebih besar dalam pengambilan keputusan terkait perpanjangan
perjanjian kerja dengan karyawan.

Ditinjau dari model JD-R, ketidakamanan kerja merupakan salah satu bentuk job
demand yang memberikan tekanan bagi karyawan (Bakker & Demerouti, 2007;
Schaufeli, 2017). Ketidakamanan kerja menyebabkan hambatan pada proses belajar dan
perkembangan personal karyawan (Karatepe dkk., 2020). Hal ini menimbulkan tekanan
yang berdampak negatif terhadap sikap kerja karyawan, sehingga berpotensi mengganggu
output organisasi (Costa & Neves, 2017). Selain itu, tekanan yang diakibatkan
ketidakamanan kerja juga mendorong berbagai dampak negatif seperti terganggunya
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kesehatan mental karyawan, mendorong sikap negatif terhadap organisasi dan pekerjaan,

Faktor lain yang berkaitan dengan keterikatan kerja adalah modal psikologis. Modal
psikologis merupakan salah satu bentuk personal resources yang membantu karyawan
dalam menghadapi kesulitan-kesulitan dalam melaksanakan pekerjaan. Teori
conservation of resources (COR) berasumsi bahwa semakin besar sumber daya yang
dimiliki oleh seorang pekerja, akan semakin baik pula kemampuannya dalam mengelola
tekanan yang dihadapi (Hobfoll, 1989). Modal psikologis memiliki peran yang esensial
dalam mempengaruhi sikap dan perilaku kerja, serta outcomes organisasi yang sesuai
harapan. Oleh karena itu, modal psikologis juga dianggap sebagai sumber daya strategis
organisasi (Tefera & Hunsaker, 2021).

Modal psikologis merupakan kondisi perkembangan psikologis yang positif pada
individu yang ditandai dengan hadirnya harapan, efikasi, resiliensi, serta optimisme
(Luthans dkk., 2015). Dijelaskan oleh Luthans dan Youssef-Morgan (2017) individu yang
optimis akan memiliki persepsi kesempatan sukses yang lebih tinggi. Ketika hal tersebut
didukung dengan kepercayaan diri (efikasi) yang tinggi, maka individu tersebut akan
termotivasi untuk mencari dan mencapai target-target yang menantang. Di sisi lain,
harapan dalam diri individu mendorong terciptanya berbagai alternatif cara untuk
mencapai target-target tersebut. Sedangkan resiliensi akan membantu individu untuk
kembali bangkit ketika dihadapkan dengan rintangan dalam mencapai target yang
diinginkan.

Sejauh yang diketahui oleh peneliti, mengacu pada berbagai hasil studi yang telah
dipaparakan sebelumnya, hingga saat ini masih belum ditemukan studi yang secara
sepsifik menguji bagaimana peran ketidakamanan kerja dan modal psikologis secara
bersama-sama terhadap keterikatan kerja. Karatepe dkk (2020) dalam saran penelitiannya
merkomendasikan studi selanjutnya untuk menguji bagaimana peran ketidakamanan
kerja dan modal psikologis sebagai prediktor keterikatan kerja. Hal tersebut menunjukkan
urgensi dilakukannya penelitian ini untuk melihat pola hubungan lain antara
ketidakamanan kerja, modal psikologis, dan keterikatan kerja. Maka, berdasarkan uraian
tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menguji peran ketidakamanan kerja dan modal
psikologis terhadap keterikatan kerja karyawan di sektor swasta selama masa pandemi
covid-19.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif survei. Populasi yang dituju
adalah karyawan perusahaan swasta di Indonesia yang bekerja di masa pandemi covid-
19. Sampel penelitian dipilih dengan dengan convenience sampling. Usaha untuk
menjaga keterwakilan responden terhadap populasi dilakukan dengan menetapkan
beberapa kriteria yang meliputi: karyawan yang bekerja di perusahaan swasta, telah
bekerja setidaknya selama 6 bulan di pekerjaan saat ini, dan memiliki latar belakang
pendidikan terakhir SMA atau sederajat. Adapun kriteria-kriteria tersebut ditetapkan
dengan mempertimbangkan jangka waktu yang dibutuhkan karyawan untuk beradaptasi
dengan lingkungan organisasi dan kemampuan dalam memahami pertanyaan-pertanyaan
dalam kuesioner penelitian. Selanjutnya, berdasarkan estimasi kebutuhan sampel
menggunakan aplikasi G*Power, dibutuhkan setidaknya 68 orang responden sebagai
sampel penelitian. Kebutuhan sampel ini dihitung dengan mengacu pada kekuatan
statistik sebesar 0,8 atau 80% yang disarankan dalam penelitian di bidang sosial (Cohen,
1992).
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Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan UWES-9 (Utrecht Work
Engagement Scale-9) untuk mengukur keterikatan kerja. Skala ini dikembangkan
berdasarkan teori Schaufeli dkk (2002) untuk mengukur 3 aspek yang terdiri dari vigor,
dedication, dan absorption. Total aitem berjumlah 9 butir dengan nilai reliabilitas skala
sebesar (0= 0,948) dan daya diskriminan aitem bergerak dari 0,633-0,923.

Skala Job Insecurity (Ashford dkk., 1989) digunakan untuk mengukur
ketidakamanan kerja dengan mengacu pada konsep Greenhalgh dan Rosenblatt (1984).
Asepek yang diukur meliputi tingkat keparahan ancaman dan ketidakberdayaan. Total
aitem berjumlah 17 butir dengan nilai reliabilitas skala sebesar (o= 0,925) dan daya
diskriminan aitem bergerak dari 0,336-0,765.

Skala PsyCap Questionnaires (Luthans dkk., 2007) digunakan untuk mengukur 4
dimensi modal psikologis, yaitu harapan, efikasi, resiliensi, dan optimisme. Total aitem
berjumlah 16 butir dan nilai reliabilitas skala sebesar (a=0,936) dengan daya diskriminan
aitem bergerak dari 0,512-0,826.

Pengumpulan data dilakukan secara online dengan menggunakan google form yang
disebarkan melalui berbagai media sosial yang dapat menjangkau responden penelitian
seperti LinkedIln dan Whatsapp. Setelah data berhasil dikumpulkan, analisis data
dilakukan dengan bantuan perangkat lunak statistik IBM SPSS Statistic 26.0. Analisis
diawali dengan uji asumsi sebagai prasyarat uji hipotesis, kemudian dilanjutkan dengan
analisis hipotesis dengan menggunakan teknik uji regresi berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Dalam Tabel 1, tersaji statistika deskriptif data untuk setiap variabel penelitian,

yaitu keterikatan kerja, ketidakamanan kerja, dan modal psikologis. Dari data yang
tertera, dapat dilihat bahwa skor minimum dari seluruh partisipan dalam penelitian pada
skala keterikatan kerja adalah 12 dan skor maksimum 54 dengan rerata empirik sebesar
40,750. Sedangkan pada skala ketidakamanan kerja, skor minimum adalah 17 dan skor
maksimum tercantum 57 dengan rerata empirik adalah 37,190. Adapun skor minimum
pada skala modal psikologis adalah 32 dan skor maksimum 80, dengan rerata empirik
63,840.

Tabel 1. Uji Deskriptif

Descriptive Statistics

N Range Minimum Maximum Mean S.td'.

Deviation
Keterikatan Kerja 100 42,00 12,00 5400 40750 8608
Ezggakama”a” 100 40,00 17,00 5700 37190 9971
Modal Psikologis 100 48,00 32,00 8000 63840 9171

Data dari sejumlah 102 responden berhasil dikumpulkan. Adapun data dari 2
responden dikeluarkan dari proses analisis karena terindikasi sebagai outliers, sehingga
didapatkan sejumlah 100 responden final dengan gambaran umum yang dapat dilihat
pada Tabel 2.
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Tabel 2. Gambaran Umum Responden

Deskripsi Partisipan N %
Jenis Kelamin
Laki-laki 64 64%
Perempuan 36 36%
Total 100 100%
Generasi
X 10 10%
Milenial 66 66%
z 24 24%
Total 100 100%
Pendidikan Terakhir
SMA 24 24%
D3 4 4%
S1/D4 63 63%
S2 9 9%
Total 100 100%
Status Kepegawaian
Tetap 66 66%
Tidak tetap 34 34%
Total 100 100%
Masa Kerja
6 bulan-1 tahun 10 10%
1-3 tahun 28 28%
3-5 tahun 14 14%
5-7 tahun 10 10%
7-9 tahun 7 7%
> 9 tahun 31 31%
Total 100 100%

Berdasarkan kategori jenis kelamin, mayoritas responden adalah laki-laki (64%).
Sedangkan ditinjau dari usia, kebanyakan responden berasal generasi milenial dengan
rentang usia 25-40 tahun (66%). Adapun pendidikan terakhir responden paling banyak
adalah S1 dan D4 (63%). Kebanyakan responden adalah pegawai tetap (66%) dengan
masa kerja didominasi oleh responden yang telah bekerja lebih dari 9 tahun (31%).

Tabel 3. Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Ket.

Ketidakamanan 0,914 1,094 Tidak terjangkit

Kerja multikolinearitas
Modal Psikologis 0,914 1,094

Variabel Dependen: Keterikatan Kerja
Sebelum melakukan uji hipotesis dengan analisis regresi, uji multikolinearitas

dilakukan untuk memastikan variabel-variabel prediktor dalam penelitian tidak memiliki
korelasi yang kuat (Vatcheva dkk., 2016). Dalam
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diketahui bahwa nilai tolerance ketidakamanan kerja dan modal psikologis
terhadap variabel dependen di atas angka 0,1 dan nilai variance inflation factor (VIF) di
bawah angka 10,00, artinya tidak ada indikasi multikolinearitas.

Tabel 4. Uji Normalitas Residual

Variabel P Keterangan
Ketidakamanan Kerja & Modal Psikologis 0.200 Data terdistribusi
' Normal

Selanjutnya, uji normalitas residual dilakukan untuk memastikan data penelitian
terdistribusi secara normal. Hasil dari uji normalitas pada Tabel 4 mengindikasikan data
terdistribusi normal dengan Asymp. Sig. (2-tailed) dengan uji Kolmogorov-Smirnov
sebesar 0,062 dengan nilai p>0,05.

Tabel 5. Hasil Uji Heterokedastisitas

Variabel Sig. Ket.
Ketidakamanan Kerja 0,926 Tidak ada gejala
Modal Psikologis 0,882 heterokedastisitas

Selanjutnya, uji heterokedastisitas dilakukan untuk memastikan apakah terdapat
varians residual yang tidak sama pada rentang nilai yang diukur. Model regresi yang baik
tidak menunjukkan adanya heterokedastisitas (Santoso, 2015). Hasil uji
heterokedastisitas melalui uji koefisien rank spearman pada Tabel 5 menunjukkan tidak
adanya gejala heterokedastisitas (p>0,05).

Tabel 6. Hasil Uji Linearitas

Variabel Deviation from Linearity Ket.
Ketidakamanan Kerja 0,328 Linear
Modal Psikologis 0,508 Linear

Variabel Dependen: Keterikatan Kerja

Terakhir, uji linearitas dilakukan untuk memastikan hadirnya model hubungan
yang linear antara variabel prediktor dan dependen. Tabel 6 menunjukkan hasil uji
linearitas yang menunjukkan angka deviation from linearity di atas angka 0,05 sehingga
dapat dikonfirmasi bahwa asumsi linearitas telah terpenuhi. Dengan begitu, seluruh uji
asumsi telah terpenuhi sehingga uji hipotesis dapat dilakukan. Adapun pengujian
hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji regresi berganda atau multiple regression
analysis untuk mengetahui efektivitas sumbangan masing-masing variabel prediktor
terhadap variabel dependen.

Tabel 7. Hasil Uji Regresi Berganda

Prediktor R R? Adjusted R? Sig

Ketidakamanan Kerja,
Modal Psikologis 0,606 0,367 0,354 0,000

Variabel Dependen: Keterikatan Kerja
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Tabel 8. Sumbangan Efektif VVariabel Independen dalam Uji Regresi Berganda

Model Keterikatan Kerja
No Prediktor R R? B Sig.
1 Ketidakamanan Kerja -0,109 0,029 -0,274 0,202
2 Modal Psikologis 0,565 0,337 0,597 0,000

Variabel Dependen: Keterikatan Kerja

Berdasarkan uji regresi berganda pada Tabel 7, diketahui bahwa secara bersama-
sama, ketidakamanan kerja dan modal psikologis mampu berperan sebagai prediktor
keterikatan kerja karyawan dalam masa pandemi Covid-19 (p<0,05). Variabel
ketidakamanan kerja dan modal psikologis secara bersama-sama memberikan sumbangan
efektif sebesar 36,7% terhadap variabel keterikatan kerja. Berdasarkan hasil tersebut,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis penelitian diterima. Temuan dalam hasil
analisis tambahan pada Tabel 8 juga memperlihatkan sumbangan efektif modal psikologis
terhadap keterikatan kerja karyawan lebih tinggi dari ketidakamanan kerja. Hasil ini
mendukung penelitian sebelumnya oleh Wardani dkk (2023) yang menemukan bahwa
personal resource memiliki peran yang lebih tinggi dalam memprediksi keterikatan kerja
daripada ketidakamanan kerja.

Tabel 9. Hasil Uji Regresi Sederhana

Model Keterikatan Kerja
No Prediktor R R? B Sig.
1 Ketidakamanan Kerja -0,274 0,075 -0,274 0,006
2 Modal Psikologis 0,597 0,356 0,597 0,000

Variabel Dependen: Keterikatan Kerja

Uji analisis tambahan dilakukan untuk mengetahui peran dari masing-masing
variabel prediktor. Pada Tabel 9 dapat dilihat model 1 menunjukkan ketidakamanan kerja
signifikan berperan terhadap keterikatan kerja (p<0,05). Hasil ini mengkonfirmasi peran
negatif ketidakamanan kerja terhadap keterikatan kerja karyawan swasta di masa
pandemi. Temuan ini mendukung studi oleh Asfaw dan Chang (2019)yang menunjukkan
bahwa persepsi ketidakamanan pada karyawan berbanding terbalik dengan level
keterikatan kerja. Hal ini mendukung asumsi model JD-R bahwa ketidakamanan kerja
mendorong reaksi negatif pada pekerja seperti kelelahan emosional dan burnout (Shin &
Hur, 2021). Ketidakmampuan dalam mengontrol kondisi yang mengancam akan
keberlangsungan pekerjaan akibat krisis secara luas menyebabkan kondisi stres pada
pekerja (Shoss, 2017). Pada akhirnya, stres yang dialami karyawan akibat persepsi
ketidakamanan kerja menyebabkan turunnya semangat bekerja.

Hasil analisis tambahan pada Tabel 8 di model 2 menunjukkan bahwa modal
psikologis juga berperan secara signifikan terhadap keterikatan kerja (p<0,05). Temuan
ini sejalan dengan hasil studi oleh Wirawan dkk (2020) yang mengungkapkan bahwa
meningkatnya level modal psikologis berasosiasi dengan peningkatan keterikatan kerja
karyawan. Hasil penelitian ini juga mendukung temuan dalam kajian yang serupa oleh
Gumilang dan Indrayanti (2022) yang melaporkan bahwa modal psikologis merupakan
faktor penting yang memprediksi keterikatan kerja pada karyawan. Dalam kondisi krisis,
modal psikologis menjadi karakteristik individu yang penting untuk mengontrol berbagai
emosi negatif dan meningkatkan kesehatan baik mental maupun fisik (Milosevic dkk.,
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2017). Hal ini dikarenakan modal psikologis sebagai personal resources dapat berperan
sebagai dorongan motivasional yang dapat membantu menurunkan kelelahan emosional,
tekanan, dan kelelahan dalam bekerja (Giancaspro dkk., 2022). Oleh karena itu, karyawan
dengan tingkat modal psikologis yang tinggi lebih mampu menghadapi berbagi hambatan
dalam pekerjaan sehingga cenderung memiliki sikap kerja yang positif.

Meskipun pandemi covid-19 telah berakhir, masyarakat dan pemerintah perlu terus
mengantisipasi berbagai kemungkinan serupa di masa yang akan datang. Mengingat
berbagai ancaman yang diprediksi dapat menimbulkan ketidakstabilan ekonomi seperti
gejolak politik antarnegara dan perubahan iklim (Malik, 2023), kondisi serupa masih
berpotensi dihadapi oleh para karyawan di masa yang akan datang. Oleh karena itu,
temuan dalam penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran umum mengenai
keterikatan kerja karyawan swasta beserta aspek-aspek yang berkaitan dalam kondisi
yang tidak pasti.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data, dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama,
ketidakamanan kerja dan modal psikologis dapat memprediksi keterikatan kerja
karyawan swasta selama masa pandemi covid-19. Dalam model ini, modal psikologis
memiliki sumbangan efektif yang lebih besar dalam memprediksi keterikatan kerja.
Secara masing-masing, ketidakamanan kerja dapat memprediksi keterikatan kerja, di
mana, ketidakamanan kerja yang tinggi berasosiasi dengan rendahnya keterikatan kerja.
Sedangkan modal psikologis juga berperan sebagai prediktor keterikatan kerja. Ketika
seorang individu memiliki modal psikologis yang tinggi, maka keterikatan kerjanya juga
akan tinggi.

Mengacu pada kesimpulan dari hasil penelitian, saran praktis yang dapat
direkomendasikan kepada perusahaan untuk menjaga keterikatan kerja karyawan dalam
tingkatan yang cukup dalam kondisi yang tidak menentu adalah dengan mengupayakan
penurunan persepsi ketidakamanan kerja melalui keterbukaan mengenai kondisi nyata
perusahaan serta kebijakan-kebijakan yang akan diambil dalam kondisi krisis. Kemudian,
secara jangka panjang, perusahaan perlu menciptakan budaya organisasi yang positif
seperti menghadirkan norma keadilan yang kuat serta pengambilan kebijakan yang selalu
mempertimbangkan kesejahteraan karyawan. Peningkatan modal psikologis pada
karyawan juga dapat dilakukan melalui kegiatan konseling atau pelatihan berbasis
dimensi-dimensi modal psikologis untuk menjaga keterikatan kerja. Adapun secara
teoritis, penelitian-penelitian selanjutnya dapat mengeksplorasi secara lebih luas pola
hubungan lain antara variabel keterikatan kerja, ketidakamanan kerja, dan modal
psikologis. Faktor-faktor lain yang mengacu pada konsep personal resources seperti
kecerdasan emosional dan karakteristik lainnya dapat dilibatkan sebagai variabel
prediktor.
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