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ABSTRAK

Karyawan yang memiliki perasaan terikat secara emosional terhadap tugas-
tugasnya (work engagement) sangat dibutuhkan, karena karyawan akan intens
dalam bekerja sehingga kinerjanya dapat optimal. Kontrak psikologis merupakan
faktor antecedent -~ dari . engagement  karyawan terhadap pekerjaannya.
Kepemimpinan transaksional diasumsikan mampu memoderasi pengaruh kontrak
psikologis terhadap work engagement karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk menguji peran  kepemimpinan transaksional sebagai moderator pada
pengaruh kontrak psikologis terhadap work engagement. Subjek penelitian ini
adalah seluruh karyawan perusahaan retail CV. Unitech Indonesia dengan level non
managerial yang berjumlah 107 karyawan yang diambil menggunakan teknik total
sampling. Penelitian ini menggunakan tiga skala, yaitu UWES-9 untuk mengukur
work engagement, Tilburg Psychological Contract Questionnaire (TPCQ) untuk
mengukur kontrak psikologis, ~ serta gaya  kepemimpinan transaksional
menggunakan subskala Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Analisis
data yang digunakan adalah Moderated Regression Analysis (Analysis Process by
Hayes). Pengujian dilakukan menggunakan aplikasi Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) Statistic versi 25. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh negatif dan signifikan dari kontrak psikologis terhadap work
engagement. Kemudian, hasil analisis: menemukan terdapat peran moderasi dari
kepemimpinan transaksional. Peran moderasi- yang diberikan kepemimpinan
transaksional adalah mengubah arah menjadi positif dan signifikan pada pengaruh
antara kontrak psikologis terhadap work engagement.

Kata Kunci: Kontrak psikologis, work engagement, gaya kepemimpinan
transaksional, karyawan.
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ABSTRACT

Employees who have feelings of emotional attachment to their tasks (work
engagement) are needed, because employees will be intense at work so that their
performance can be optimal. Psychological contracts are the antecedent factor of
employee engagement with their work. Transactional leadership is assumed to be
able to moderate the effect of psychological contracts on employee work
engagement. The purpose of this study was to examine the role of transactional
leadership as moderator on the effect of psychological contracts on work
engagement. The subjects of this study were all employees of CV retail companies.
Unitech Indonesia with a non-managerial level of 107 employees taken using total
sampling techniques. This study used three scales, namely UWES-9 to measure
work engagement, Tilburg Psychological Contract Questionnaire (TPCQ) to
measure psychological contract, and transactional leadership- styles using the
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) subscale. The data analysis used is
Moderated Regression Analysis (Analysis Process by Hayes). The test was
conducted using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) Statistics
version 25 application. The results of this study show that there is a negative and
significant influence of psychological contracts on work engagement. Then, the
results of the analysis found that there is a moderating role of transactional
leadership. The role of moderation exerted by transactional leadership is to change
direction to be positive and significant on the influence between psychological
contracts on work engagement.

Keywords:  Psychological contract, work engagement, transactional leadership
style, employee
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Pendahuluan

Industri ritel berperan penting dalam ekonomi modern. Industri ini
memiliki tantangan untuk selalu memenuhi kebutuhan dan keinginan konsumen.
Dalam lingkungan kerja yang dinamis dan cepat, komitmen dan engagement
karyawan penting untuk organisasi yang berkembang. Memahami engagement
karyawan di bidang ritel juga penting untuk meningkatkan kesejahteraan, kinerja,
dan kesuksesan organisasi. Bekerja di bidang ritel dapat menuntut secara fisik dan
emosional, mengharuskan karyawan untuk menangani jam kerja yang panjang,
pelanggan yang sulit, dan tugas yang berulang. Berbagai tuntutan ini dapat
menyebabkan tingkat stres dan kelelahan yang tinggi, yang secara negatif
mempengaruhi work engagement. Engagement memiliki tiga klasifikasi, yaitu
engaged, not engaged, dan actively disengaged (Gallup, 2022) Berdasarkan region
Asia Tenggara, Indonesia menempati peringkat empat pada tingkat employee
engaged dengan persentase 24%. Data tersebut menunjukkan bahwa hanya 24%
karyawan di Indonesia yang engaged terhadap pekerjaannya. Artinya, mayoritas
karyawan di Indonesia masuk dalam Kklasifikasi not engaged atau actively
disengaged.

Media sosial TikTok sempat ramai memperbincangkan topik bernama
quiet quitting. Topik ini tercatat telah ditonton sebanyak 349.9 juta kali (TikTok,
n.d.). Quiet quitting ini mengacu pada karyawan yang hanya melakukan persyaratan
minimum dari tugas kerja dan tidak berusaha lebih keras dalam pekerjaan mereka
(Daugherty, 2022). Merujuk pada ciri-ciri karyawan yang engaged dari Schaufeli
dan Bakker (2004), tren ini sangat berlawanan. Quiet quitting juga cocok dengan
definisi Gallup tentang not engaged. Karyawan yang diklasifikasikan not engaged
akan cenderung melakukan pekerjaannya seminimal mungkin dan secara psikologis
mereka melepaskan diri dari pekerjaan mereka (Harter, 2022). Melihat data tersebut
dapat disimpulkan bahwa quiet quitting terjadi juga pada karyawan di Indonesia.

Fenomena lain yang ditemukan adalah tentang pelayanan publik di
Indonesia. Informasi yang didapatkan, ada beragam masalah yang dikeluhkan
masyarakat pada pelayanan publik. Survey Populi Center (2021) menunjukkan



bahwa persyaratan yang berbelit menjadi keluhan utama pada pelayanan publik.
Keluhan lainnya adalah waktu pelayanan yang lambat, birokrasi yang berbelit,
sarana yang tidak memadai, kualitas sumber daya manusia rendah, pelayanan
kurang ramah, dan pungutan liar (Annur, 2021). Berdasarkan pengalaman, ada
persepsi yang negatif ketika menggunakan pelayanan publik karena karyawan yang
cenderung lambat, kurang ramah, dan berbelit dalam bekerja. Fenomena ini dapat
diklasifikasikan sebagai disengagement. Hal ini didukung dengan penelitian yang
menemukan bahwa work engagement terkait dengan turnover intention dan
counterproductive work behavior (Xiong & Wen, 2020). Studi lain juga
menemukan bahwa disengagement juga berkaitan dengan fenomena job-hopping
(Robinson, 2019). Fenomena ini melibatkan karyawan yang memutuskan untuk
pindah pekerjaan kurang dari dua tahun bekerja.

Fenomena job-hopping ini lumrah terjadi di organisasi atau perusahaan
swasta. Berada dalam kondisi yang unik ini, menarik untuk mengetahui bagaimana
engagement karyawan swasta terhadap pekerjaannya. Kahn (1990) memahami
work engagement sebagai optimalisasi diri anggota organisasi untuk peran
pekerjaan. Ketika engaged, individu akan mampu mengekspresikan diri mereka
secara fisik, kognitif, emosional dan mental selama bekerja. Bakker (2009)
menyebutkan bahwa karyawan yang engaged memiliki emosi positif seperti
kegembiraan dan antusiasme, serta well-being yang lebih baik di tempat kerja dan
mampu mentransfer energi ke rekan kerja mereka.

Hasil penelitian menunjukkan manfaat yang bisa dirasakan organisasi jika
memiliki karyawan yang engaged adalah terbentuknya komitmen terhadap
organisasi (Aboramadan et al., 2020; Orgambidez & Benitez, 2021; Teo et al.,
2020). Karyawan yang engaged dan memiliki komitmen yang baik pada pekerjaan
dan organisasi akan mampu memberikan perusahaan keunggulan kompetitif yang
penting seperti produktivitas yang lebih tinggi dan pengurangan perputaran
karyawan (Vance, 2006). Manfaat lain yang bisa dirasakan organisasi adalah
peningkatan performa dari karyawan (Lisbona et al., 2018; Samsudin et al., 2020;
Tian et al., 2019; Wang & Chen, 2020).



Selain menunjukkan peningkatan performa yang memberikan benefit
untuk organisasi, work engagement juga dapat memberikan manfaat secara
individual seperti job satisfaction (Ali & Anwar, 2021; Cété et al., 2021; Giménez-
Espert et al., 2020), career satisfaction (Chen et al., 2020; Junker et al., 2021),
menurunnya kelelahan dalam bekerja (Chen et al., 2020; Junker et al., 2021),
menurunnya absensi (Karatepe et al., 2020), dan menurunnya turnover intention
(Borst et al., 2019; Hidayah Ibrahim et al., 2019; Lu et al., 2016).

Berbagai hal di atas adalah contoh dampak dari work engagement.
Sebelum mencapai tingkat engaged, diperlukan untuk mengetahui berbagai
anteseden dari work engagement. Anteseden yang memiliki dampak positif untuk
work engagement adalah motivasi dan komitmen (Rozman & Strukelj, 2021;
Shkoler & Kimura, 2020), meaningfulness (Han et al., 2021). Resiliensi dan efikasi
diri juga terbukti telah memberikan peran dalam membangun work engagement
karyawan (Alzgool et al., 2020; Hidayah Ibrahim et al., 2019; Malik & Garg, 2020;
Ojo et al., 2021; Tian et al., 2019; Tsaur et al., 2019).

Organisasi idealnya harus menguasai semua proses organisasi yang
berhubungan dengan karyawan (Rozman & Strukelj, 2021). Baik kepemimpinan
atau gaya kepemimpinan telah banyak diteliti dan memiliki pengaruh pada work
engagement karyawan (Adeniji et al., 2020; Bass, 1990; Busse & Regenberg, 2019;
Chan, 2019; Ismail et al., 2021; Kaya & Karatepe, 2020; Lwin, 2020; Mousa et al.,
2020; Rabiul & Yean, 2021; Robijn et al., 2020; Samsudin et al., 2020; Sarti, 2014;
Thanh & Quang, 2022; Vorina & OjsterSek, 2019; Wijesinghe & Ranasinghe,
2021). Beragam hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa begitu krusialnya
peran kepemimpinan dalam keberlangsungan engagement karyawan.

Organizational culture juga telah teruji memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap work engagement di perusahaan Telekomunikasi (Insan & Masmarulan,
2021). Lebih lanjut, perceived organizational support atau dukungan lain seperti
supervisor support dan social support juga telah terbukti memiliki pengaruh pada
work engagement (Cote et al., 2021; Eisenberger et al., 1986; Hidayah Ibrahim et
al., 2019; Oksa et al., 2021; Oubibi et al., 2022; Shi & Gordon, 2020; Stefanidis &
Strogilos, 2021). Terakhir ada kontrak psikologis yang juga memiliki dampak pada



engagement (Braganza et al., 2021; Jha et al., 2019; Sandhya & Sulphey, 2021; Shi
& Gordon, 2020; Soares & Mosquera, 2019).

Berdasarkan pemaparan anteseden dari work engagement tersebut,
penelitian ini mengangkat tema kontrak psikologis karena konstruknya yang fokus
pada individual dan mampu melihat kualitas mereka dalam organisasi. Kontrak
psikologis juga mencakup hubungan timbal balik antara karyawan dengan
organisasi. Hubungan timbal balik ini melibatkan janji dan kewajiban dari kedua
belah pihak yang mampu membentuk dasar rasa komitmen dan kepercayaan
bersama. Rousseau (2000) memaknai kontrak psikologis sebagai keyakinan
individu atas kewajiban timbal balik yang mereka terima sebagai karyawan,
termasuk harapan atau ekspektasi kedua belah pihak. Hubungan timbal balik ini
sangat relevan dengan work engagement karena dapat mencerminkan persepsi
karyawan tentang komitmen organisasi terhadap pengembangan dan kesejahteraan
karyawan.

Tanpa menafikan faktor individual yang lain, pemilihan kontrak psikologis
untuk menjadi variabel penelitian didasarkan pada sisi sosial dan konstruk yang
fundamental. Kontrak psikologis pada karyawan bukanlah sesuatu yang statis, tapi
bersifat dinamis dan berkembang. Sehingga dapat berubah seiring perkembangan
harapan, pengalaman, keadaan karyawan, dan kebijakan organisasi yang
beradaptasi. Sifat dinamis ini membuat kontak psikologis menjadi anteseden
berharga untuk work engagement karena mencerminkan interaksi langsung antara
individu dan organisasi. Sehingga memungkinkan jika terjadi perubahan dalam
kontrak psikologis karyawan akan mempengaruhi tingkat work engagement
mereka. Pemenuhan atas kontrak psikologis juga dapat menjadi anteseden untuk
job satisfaction (Azeem et al., 2020; Chaubey & Bist, 2016; Snead, 2021),
organizational citizenship behavior (Chahar, 2019), dan performance (Danial &
Nasir, 2020; Ruokolainen et al., 2018; Tsui et al., 2013).

Hasil dari hubungan timbal balik dari kontrak psikologis akan membentuk
harapan akan pemenuhan. Harapan ini seperti keamanan kerja, pengembangan
karir, work-life balance, recognition, dan penghargaan. Ketika harapan tersebut

terpenuhi, akan meningkatkan persepsi karyawan tentang kontrak psikologis



mereka. Pemenuhan akan kontrak psikologis diasosiasikan dengan dampak positif,
termasuk meningkatkan work engagement karyawan. Hal tersebut terbukti dalam
penelitian Braganza et al. (2021) bahwa karyawan dengan kontrak psikologis yang
positif akan lebih engaged terhadap pekerjaannya.

Namun, dalam aplikasinya juga bisa adanya pelanggaran atau bisa disebut
Psychological Contract Breach (PCB) atau Psychological Contract Violation
(PCV) yang mana nantinya telah teruji memiliki dampak negatif pada work
engagement (Shi & Gordon, 2020; Snead, 2021). Karyawan yang mengalami PCB
atau PCV akan mengalami peningkatan turnover intention-karena merasa dikhianati
oleh organisasi yang membuat mereka dissatisfaction dan disengagement (Azeem
et al.,, 2020; Sandhya & Sulphey, 2021). Berdasarkan hal tersebut, dapat
diasumsikan bahwa kontrak psikologis memiliki pengaruh negatif terhadap work
engagement. Telah terbukti juga jika kontrak psikologis telah terpenuhi,
engagement karyawan akan meningkat, semangat kerja di tempat kerja juga
meningkat, dan dapat menurunkan turnover intention (Swanepoel & Saurombe,
2022).

Mengacu pada-teori disonansi kognitif, ketika karyawan merasa ada
pelanggaran kontrak psikologis atau organisasi gagal memenuhi kewajiban yang
dijanjikan, karyawan dapat menganggap harapan tidak terpenuhi dan ini adalah
bentuk kesalahan organisasi (van Gilst et al., 2020). Sehingga, tidak terpenuhinya
kontrak psikologis -menimbulkan disonansi kognitif pada karyawan dan merasa
dirugikan baik secara psikologis maupun emosional. Ngobeni et al. (2022)
menambahkan jika terjadi pelanggaran atas kontrak psikologis memungkinkan
karyawan untuk hilangnya motivasi, loyalitas, dan performa yang buruk dalam
bekerja. Untuk mengatasi hal tersebut, pemimpin organisasi harus secara aktif
membantu dalam penanganan masalah.

Adanya pengaruh positif dan negatif dari kontrak psikologis pada work
engagement ini dapat menjadi gap dalam penelitian ini. Kontrak psikologis juga
bisa terbentuk karena faktor organisasi seperti kebijakan, budaya organisasi, gaya
manajemen, dan perilaku pimpinan. Pengaruh dari faktor organisasi ini menjadi

anteseden penting untuk work engagement karena faktor ini mempengaruhi



pengalaman, harapan, dan tingkat engagement karyawan. Kepemimpinan atau gaya
kepemimpinan juga telah menjadi prediktor utama dalam keberlangsungan
organisasi dan work engagement tidak lepas dari peran kepemimpinan (Decuypere
& Schaufeli, 2019; Gemeda & Lee, 2020; Lai et al., 2020; Monje-Amor et al., 2020;
Robijn et al., 2020).

Terdapat beragam definisi kepemimpinan oleh para ahli. Para peneliti pada
umumnya menggunakan definisi.-kepemimpinan berdasarkan pertimbangan
fenomena atau sampel yang akan diteliti. Rosari (2019) menyederhanakan definisi
dari beberapa ahli seperti Bass (1990) yang memaknai kepemimpinan sebagai apa
yang diinginkan pemimpin (leader’s wish), sedangkan Rost (1993) memahami
kepemimpinan dengan hubungan (relationship), dan.Kotter (1999) memaknai
kepemimpinan sebagai pengaruh (influence).

Merujuk pada perbedaan individu, tiap individu memiliki karakter yang
berbeda dan begitupun dengan ' kepemimpinan. Terdapat berbagai gaya
kepemimpinan yang bisa dipraktikkan oleh para pemimpin. Gaya kepemimpinan
bisa dimaknai sebagai metode untuk memimpin ketika implementasi rencana,
memotivasi orang lain, dan memberikan arahan (Kotter, 1999). Berbagai penulis
dan peneliti telah mengidentifikasi dan mengusulkan berbagai tipe kepemimpinan
dalam bidang politik, militer, bisnis, dan lain sebagainya. Goleman (2017) menulis
setidaknya ada enam tipe kepemimpinan, yaitu autocratic (otoriter), paternalistic,
democratic (demokratis), - laissez-faire, transactional (transaksional), dan
transformational (transformasional).

Telah disebutkan bahwa terdapat berbagai gaya kepemimpinan. Namun
dalam penelitian ini hanya menggunakan gaya kepemimpinan transaksional. Gaya
kepemimpinan ini dipilih dalam penelitian ini karena sesuai dengan karakteristik
responden penelitian. Dasarnya adalah karyawan baru atau generasi z masih berada
di tahap basic needs yang membutuhkan pemimpin transaksional. Hasil penelitian
Do (2019) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional akan membantu
organisasi mengurangi turnover intention para karyawan muda di sektor ritel di

Vietnam. Gaya pemimpin transaksional juga ditemukan mendominasi di antara



responden di industri ritel yang memiliki pengaruh negatif namun lemah terhadap
turnover rate (Mekraz & Rao Gundala, 2016).

Menurut teori kebutuhan Maslow, kepemimpinan transaksional cocok
untuk digunakan karena karyawan dengan level non manajerial masih berada dalam
basic needs. Hal ini diperkuat olen Bass (1985) yang menyebutkan bahwa
kebutuhan pada tingkat yang lebih rendah bisa dipenuhi dengan baik oleh gaya
kepemimpinan transaksional. Keterkaitan antara kepemimpinan transaksional dan
Hierarki Kebutuhan Maslow terletak pada gagasan bahwa pemimpin transaksional
dapat mengatasi kebutuhan karyawan di tingkat yang lebih rendah dengan
memberikan penghargaan dan insentif. Dalam industri ritel, karyawan sering
didorong oleh imbalan nyata seperti komisi, insentif, atau bonus, gaya
kepemimpinan ini dapat memotivasi dan melibatkan karyawan non-manajerial
dengan menghubungkan kinerja dengan imbalan. Pemimpin transaksional dapat
membantu  memenuhi kebutuhan fisiologis' dan keamanan karyawan, yang
merupakan kebutuhan dasar dalam hierarki Maslow.

Kepemimpinan transaksional dapat dipahami sebagai perilaku pimpinan
yang lebih tradisional tentang tujuan dengan mengikuti- pola perilaku tertentu
(Landy & Conte, 2016). Pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan
transaksional juga akan memberikan hadiah jika telah mencapai sebuah tujuan.
Studi pada karyawan industri di Bangladesh ditemukan bahwa kepemimpinan
transaksional memoderasi hubungan antara faktor motivasi internal dan employee
engagement (Hossan et -al., 2020). Penelitian dari (Cobbinah et al., 2020)
menemukan bahwa di antara kepemimpinan transaksional dan transformasional,
yang mampu memperkuat hubungan positif antara komitmen afektif dan kinerja
adalah kepemimpinan- transaksional. Hasil moderasi dari- kepemimpinan
transaksional ditemukan berbeda pada dua negara (Cho et al., 2019). Detailnya,
kepemimpinan transaksional ditemukan memiliki peran moderasi pada hubungan
antara kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi positif di Korea,
namun pada responden dari Amerika terjadi sebaliknya.

Pemaparan  tersebut mampu memberikan pandangan  bahwa

kepemimpinan transaksional memiliki peran dalam memperkuat pengaruh antara



dua variabel. Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini akan menguji peran
moderasi dari gaya kepemimpinan transaksional untuk pengaruh kontrak psikologis
terhadap work engagement. Penelitian ini akan dilaksanakan pada karyawan swasta
di perusahaan ritel. Manfaat secara teoritis dari penelitian ini adalah sebagai
informasi, referensi, dan pengembangan dalam bidang psikologi industri dan
organisasi. Hasil dari penelitian ini juga dapat menjadi manfaat praktis untuk
organisasi sebagai dasar pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) dan seleksi

karyawan.
Kajian Literatur
Perspektif Islam

Islam sebagai agama yang telah paripurna telah menetapkan berbagai hal
dalam aspek kehidupan. Tentang bekerja pun telah dibahas dalam kitab suci Al-
Qur’an maupun sabda Nabi Muhammad SAW. Engagement dalam perspektif islam
bisa dimaknai sebagai itgan. ltgan merupakan perumpamaan etos kerja dari
karyawan dan. memiliki makna bekerja keras atau dengan sungguh-sungguh.
Karyawan yang itqan dapat dicirikan dengan melakukan pekerjaannya sepenuh
hati, tuntas, berhati-hati, berkualitas, sempurna, dan bukan mengerjakan
pekerjaannya seadanya atau seminimal mungkin. Penjelasan singkat tersebut
selaras dengan konsep engagement yang merupakan keadaan positif, fulfillment,
dan kondisi kerja yang dicirikan dengan dedication, vigor, dan absorption (W.
Schaufeli et al., 2002).

Perintah untuk manusia agar bekerja pun telah banyak tercantum. Seperti
pada surah At-Taubah ayat 105 yang memiliki arti, “Dan Katakanlah: "Bekerjalah
kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui
akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah
kamu kerjakan.”. Ayat tersebut memerintahkan untuk bekerja dengan sungguh-
sungguh. Bekerjalah semaksimal mungkin karena Allah melihat semua pekerjaan
kita dan akan mendapatkan imbalan atas apa yang telah dikerjakan. Rasulullah juga

pernah bersabda, “Allah azza wa jalla menyukai jika salah seorang di antara kalian



melakukan suatu amal secara itgan. ” (HR At—Tabrani). Hadits ini memiliki makna
bahwa individu yang bekerja dengan itgan akan disukai Allah.

Perspektif Teori

Bakker dan Demerouti (2007) mengembangkan Job Demands-Resources
(JD-R) model theory. Teori ini dipengaruhi dua faktor utama, yaitu tuntutan
pekerjaan dan sumber daya pekerjaan. Tuntutan pekerjaan mengacu pada aspek
fisik, psikologis, sosial, atau aspek organisasi yang membutuhkan upaya
berkelanjutan dan mampu menyebabkan kelelahan atau stres jika tidak dikelola
dengan baik. Sedangkan sumber daya pekerjaan adalah sisi lain dari aspek fisik,
psikologis, sosial, atau aspek organisasi dari pekerjaan yang membantu individu
mencapai- tujuan yang berhubungan dengan pekerjaan, mengurangi tuntutan
pekerjaan, dan menstimulasi pertumbuhan individu. Melalui. model ini, ketika
sumber daya pekerjaan berlimpah dan dimanfaatkan dengan efektif, karyawan akan

mengalami tingkat work engagement yang lebih tinggi.

Model JD-R juga -menunjukkan bahwa work engagement adalah proses
yang melibatkan interaksi antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan.
Ketika tuntutan pekerjaan yang tinggi dan disertai dengan sumber daya pekerjaan
yang memadai, masih dapat menghasilkan work -engagement yang tinggi.
Sebaliknya, jika tuntutan pekerjaan yang rendah dan minimnya sumber daya
pekerjaan, sangat mungkin tidak akan mengarah pada work engagement. Model JD-
R Ini adalah kombinasi dari sumber daya pekerjaan yang tinggi dan tuntutan
pekerjaan yang dapat dikelola yang biasanya mendorong tingkat work engagement

yang baik.

Kontrak psikologis dalam penelitian ini termasuk-dalam aspek sumber
daya pekerjaan dari Model JD-R. Ketika organisasi memenuhi kewajibannya dan
karyawan merasa bahwa harapan mereka terpenuhi, itu menciptakan kontrak
psikologis positif atau terpenuhinya kontrak psikologis, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan work engagement. Hal ini dapat terjadi karena karyawan merasa ada
kewajiban yang harus mereka berikan kepada organisasi sebagai imbalan atas yang

mereka terima. Selain itu, kontrak psikologis dapat memberikan dampak positif



pada work engagement melalui pengurangan tuntutan kerja dan meningkatkan
sumber daya pekerjaan seperti memberikan dukungan, otonomi, peluang

perkembangan Karir, lingkungan kerja yang mendukung, dan perlakuan yang adil.
Work Engagement

Work engagement adalah keadaan positif, fulfillment, dan kondisi kerja
yang dicirikan dengan dedikasi (dedication), semangat (vigor), dan peresapan
(absorption) (Schaufeli et al., 2002). Work engagement dalam dunia kerja
dikonsepsikan sebagai anggota organisasi yang melakukan peran pekerjaan mereka,
dan selama bekerja mereka memaksimalkan dirinya secara kognitif, fisik, dan
emosional (May et al., 2004). Work engagement juga mengacu pada tingkat energi
pekerjaan, keyakinan yang positif dan perasaan tentang organisasi, serta kondisi
kerja dan nilai pekerjaan (Kular et al., 2008). Sehingga, dapat disimpulkan bahwa
work engagement adalah kondisi positif pada karyawan dan dicirikan dengan
semangat, dedikasi, dan peresapan, yang mana memberi manfaat untuk individu
dan organisasi.

Bakker dan Leiter (2010) juga memberikan definisi work engagement
sebagai konsep yang motivasional atau inspirasional. Ketika engaged, akan muncul
dorongan pada karyawan untuk bekerja mencapai - tujuan yang menantang.
Keinginan untuk sukses ini membuat karyawan berkomitmen untuk bekerja lebih
keras. Karyawan yang engaged dicerminkan dengan pribadi yang energik. Mereka
menggunakan energinya untuk pekerjaan mereka. Selain itu, work engagement juga
mencerminkan keterlibatan yang-intens dalam-pekerjaannya. Jika dianalogikan,
mereka ini seperti tenggelam dan hanyut dalam pekerjaannya. Perasaan tersebut
akan membuat karyawan lupa waktu dan mengurangi reaksi mereka terhadap
gangguan.

Terdapat tiga aspek yang menjadi bagian dari work engagement sebagai
variabel. Tiga aspek ini adalah vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli &
Bakker, 2004). Ketiga aspek ini juga yang menjadi landasan dari pengukuran work
engagement. Aspek vigor bisa dimaknai sebagai semangat atau melakukan sesuatu

dengan giat. Melihat vigor pada individu dicirikan dengan effort (usaha), resilience
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(ketahanan), persistence (ketekunan), kepemilikan energi yang tinggi, dan motivasi
untuk berinvestasi dalam pekerjaan. Selanjutnya, dedication (dedikasi) ditandai
dengan antusiasme, keterlibatan dalam pekerjaan, rasa bangga, dan inspirasi.
Terakhir, aspek absorption (penyerapan, penangkapan, menghisap) dapat dicirikan
dengan tenggelam, hanyut, atau sibuknya dalam pekerjaan dan merasa waktu
berlalu dengan cepat.

Aspek dari work engagement juga dikemukakan oleh Kahn (1990) dan
memiliki tiga aspek, yaitu physically engage, emotionally engage, dan cognitively
engage. Physically Engage adalah aspek yang merupakan representasi dari suatu
bentuk engaged secara fisik antara karyawan dan pekerjaannya yang dicirikan
dengan aktivitas fisik dalam bekerja. Kedua, emotionally engage merupakan aspek
engaged secara emosional antara karyawan dan pekerjaannya yang berhubungan
secara interpersonal dalam lingkungan pekerjaannya. Kemudian cognitively engage
adalah bentuk engaged cara kognitif antara karyawan dan pekerjaannya yang
meliputi pikiran atau ide-ide yang berkaitan dengan pekerjaannya.

Karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi tentu memiliki
dampak baik ‘untuk organisasi. Namun, bagaimana mengetahui individu yang
engaged? Secara teoritis, Federman (2009) merumuskan individu yang memiliki

tingkat engaged tinggi bisa dilihat melalui ciri-ciri berikut.

1. Secara konsisten mampu fokus dalam menjalankan dan menyelesaikan suatu
pekerjaan dan juga pada pekerjaan yang selanjutnya.

2. Ada kesadaran bahwa dirinya adalah bagian dari sebuah tim dan sesuatu yang
lebih besar daripada diri mereka sendiri.

3. Merasa mampu, percaya diri, dan tidak merasakan tekanan yang berlebih
dalam menggagas sebuah ide dalam pekerjaan.

4. Sanggup bekerja dengan perubahan yang terjadi dan mampu melewati

tantangan dengan tingkah laku yang dewasa.

Karyawan yang engaged menurut Schaufeli dan Bakker (2004) setidaknya
menampilkan tiga perilaku umum, yaitu say, stay, dan strive. Maksud dari say,

karyawan akan konsisten berbicara positif mengenai pekerjaan atau perusahaan
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kepada rekan kerja, teman, calon karyawan, dan bisa juga kepada pelanggan. Selain
mereka akan berbicara secara positif, mereka juga akan cenderung menetap di
tempat kerja mereka. Inilah yang dimaksud dari stay. Karyawan ini juga memiliki
keinginan dan minat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi meskipun ada
peluang bekerja di tempat lain. Terakhir, strive ditunjukkan karyawan dengan
memberi tenaga, waktu, dan inisiatif untuk dapat berkontribusi pada kesuksesan
perusahaan. Sederhananya, karyawan akan berjuang secara optimal untuk tujuan
dan kesuksesan perusahaan. Tentu karyawan yang engaged memiliki perbedaan

tingkat atau karakteristik dengan yang tidak engaged.
Kontrak Psikologis dan Work Engagement

Kontrak dalam konteks organisasi telah menjadi pengikat antara organisasi
dan individu yang dinamakan kontrak kerja. Kontrak kerja ini contohnya adalah
posisi di pekerjaan, upah pokok kerja, tunjangan, durasi bekerja, dan masa kerja.
Kontrak kerja dalam Undang-Undang Republik Indonesia No. 13 Pasal 54 Tahun
2003 dipahami sebagai kesepakatan antara karyawan dan organisasi yang telah
disetujui baik dalam bentuk tulisan maupun lisan yang mengandung poin-poin dari
hak dan kewajiban dari kedua belah pihak sesuai peraturan perundangan yang
berlaku (Pemerintah Indonesia, 2003).

Seiring - berkembangnya waktu, muncullah konsep bernama kontrak
psikologis. Konsep ini sedikit berbeda dengan konsep psikologi organisasi lain
(seperti motivasi, kepemimpinan, dan budaya) yang terdapat kesepakatan bersama
perihal definisi tiap konsepnya (Conway & Briner, 2006). Kontrak psikologis
awalnya dikenalkan oleh dua psikolog, Argyris (1960) dan Menninger (1958).
Mereka menggunakan istilah kontrak psikologis dengan fenomena yang berbeda.
Kemudian, istilah ini digunakan dan didefinisikan-ulang oleh para ahli. Kontrak
psikologis adalah sebuah kontrak antara organisasi dengan karyawan yang
membantu dalam menghasilkan kepuasan kerja dan dapat meningkatkan semangat
karyawan dalam bekerja (Chaubey & Bist, 2016).

Rousseau (2000) memaknai kontrak psikologis sebagai keyakinan

individu kewajiban timbal balik yang mereka terima sebagai karyawan, termasuk
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harapan atau ekspektasi kedua belah pihak. Ekspektasi yang dimaksud adalah
imbalan, promosi, keamanan kerja dan juga prosedur lainnya. Kontrak psikologis
juga dapat dipahami sebagai keyakinan tentang apa yang mereka anggap sebagai
kewajiban timbal balik antara karyawan dan organisasi mereka (Morrison &
Robinson, 1997). Herriot dan Pemberton (1997) mendefinisikan kontrak psikologis
sebagai persepsi kedua belah pihak dalam hubungan kerja, organisasi dan individu,
tentang kewajiban yang tersirat dalam hubungan tersebut.

Sederhananya, kontrak psikologis mencakup tindakan yang diyakini
karyawan tentang harapan dari organisasi dan respon apa yang mereka harapkan
sebagai imbalan dari organisasi (D. M. Rousseau & Greller, 1994). Menurut Freese
(2007), kontrak psikologis berkaitan dengan keyakinan karyawan tentang
kontribusi kerjanya dan imbalan yang diharapkan dari organisasi atau perusahaan.
Inti dari kontrak psikologis adalah mutualitas antar interpersonal atau mutualitas
dengan organisasi (Tsui et al., 2013). Berdasarkan beberapa definisi tersebut,
peneliti simpulkan bahwa kontrak psikologis adalah pemenuhan harapan dari
karyawan atas kontribusi yang telah mereka berikan kepada organisasi. Jika kontrak
psikologis ini telah terpenuhi, maka karyawan dapat optimal dalam bekerja.

Rousseau (2000) menyebutkan bahwa terdapat empat dimensi dalam
variabel kontrak psikologis, yaitu - relational contract, - balanced contract,
transactional contract, dan transitional contract. Relational contract adalah
rencana kerja jangka panjang atau keterbukaan berdasarkan rasa saling percaya dan
loyalitas. Selanjutnya balanced contract dimaknai sebagai rancangan Kkerja yang
dinamis dan terbuka dikondisikan pada keberhasilan ekonomi peluang perusahaan
dan pekerja ‘untuk mengembangkan keuntungan karir. Dimensi Kketiga,
transactional contract adalah rencana kerja dengan jangka pendek atau durasi
terbatas, terutama difokuskan pada pertukaran ekonomi; tugas spesifik, sempit dan
keterlibatan pekerja terbatas dalam organisasi. Terakhir, transitional contract
adalah keadaan kognitif yang mencerminkan konsekuensi dari perubahan
organisasi dan transisi yang bertentangan dengan pengaturan kerja yang ditetapkan

sebelumnya.
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Aspek dari kontrak psikologis menurut De Vos (2002) adalah hubungan
kerja, baik yang dilakukan perusahaan dengan karyawannya dan sebaliknya.
Organisasi menjanjikan karyawannya pada beberapa hal, yaitu pengembangan
karir, tawaran pekerjaan, lingkungan sosial, keuangan, dan keseimbangan dengan
pribadi karyawan. Pada saat yang sama, karyawan menjanjikan organisasi beberapa
hal, yaitu performa kinerja dan usaha, fleksibilitas, loyalitas, perilaku yang lebih
baik, dan ketersediaan. Freese dan Schalk (1996) menjabarkan bahwa kontrak
psikologis setidaknya memiliki lima aspek atau dimensi, yaitu job content, career
development, social atmosphere, organizational policies dan rewards. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa aspek kontrak psikologis berkaitan dengan
timbal balik antara organisasi dan karyawannya. Karyawan percaya pada hal-hal
yang dijanjikan oleh organisasi dalam hal keadilan, pemberian gaji, kejelasan status
kerja, kesejahteraan karyawan dan jenjang karir yang jelas. Organisasi juga
mengharapkan karyawan untuk  selalu dapat memberikan kontribusi untuk
kemajuan organisasi.

Organisasi modern- sebaiknya memperhatikan atau memenuhi kontrak
psikologis karyawannya. Peran kontrak psikologis yang kuat dan positif akan
mampu meningkatkan engagement. Hal ini dapat terjadi karena karyawan merasa
ada kewajiban yang harus mereka berikan kepada organisasi sebagai imbalan atas
yang mereka terima. Oleh karena itu, pemenubhan atas kontrak psikologis ini
cenderung menghasilkan tingkat engagement karyawan yang baik. Namun,
pelanggaran atau tidak terpenuhinya kontrak psikologis oleh organisasi dapat
menurunkan' tingkat engagement karyawan (Rai & Agarwal, 2017; Rayton &
Yalabik, 2014; Shi & Gordon, 2020; Snead, 2021; Zahra et al., 2016).

Karyawan yang mengalami pelanggaran kontrak psikologis akan muncul
perasaan dikhianati oleh organisasi yang membuat mereka dissatisfaction dan
disengagement (Azeem et al., 2020; Sandhya & Sulphey, 2021). Dengan demikian,
dapat disimpulkan jika kontrak psikologis pada karyawan terpenuhi akan
memberikan dampak positif pada work engagement. Sedangkan jika kontrak

psikologis ini tidak terpenuhi, dapat memunculkan disengagement. Sehingga dapat
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disimpulkan juga bahwa kontrak psikologis adalah anteseden penting yang dapat
mempengaruhi tingkat engagement karyawan.

Rousseau dan Tijoriwala (1998) menyatakan bahwa mengukur kontrak
psikologis dapat dilakukan melalui tiga pendekatan. Pertama adalah featured
oriented yang mengukur berdasarkan dimensi kontrak psikologis. Dimensi ini
berisi tipe kontrak psikologis dari organisasi. Selanjutnya, mengukur kontrak
psikologis bisa melalui content oriented. Artinya, kontrak psikologis diukur
berdasarkan janji atau kewajiban yang dibuat oleh organisasi dan telah disepakati
karyawan. Contohnya seperti fleksibilitas jam kerja, kerahasiaan, pelayanan yang
baik, tugas yang menantang, keamanan, kesempatan pelatihan, dan bekerja lembur
bila diperlukan. Terakhir, evaluation oriented yang mengukur kontrak psikologis
berdasarkan tingkat pemenuhan, pelanggaran, atau perubahan yang dialami dalam
konteks kontrak. Maksudnya adalah untuk menilai apakah kontrak psikologis telah
terpenuhi atau terjadi pelanggaran oleh. organisasi terhadap karyawan atau
sebaliknya. Penelitian ini.menggunakan pendekatan terakhir yang ingin melihat

apakah organisasi-telah memenuhi kontrak psikologis karyawan.

Kepemimpinan Transaksional Sebagai Moderator Antara Kontrak
Psikologis Dan Work Engagement

Kepemimpinan transaksional dapat dipahami sebagai perilaku pemimpin
yang membimbing pengikutnya untuk mencapai tujuan pribadinya ‘dengan
mengadopsi perilaku tertentu; Pemimpin mengembangkan kontrak sosial dengan
pengikut mereka di mana perilaku-tertentu dihargai (Landy & Conte, 2016). Bass
(1990) menjelaskan bahwa pemimpin transaksional fokus pada memperjelas peran
dan membimbing bawahan untuk mencapai tujuan berbasis penghargaan yang telah
ditentukan sebelumnya. Pemimpin transaksional akan memberikan penghargaan
kepada bawahan yang memenuhi standar kinerja yang disepakati (Ravichandran et
al., 2007). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transaksional adalah pemimpin yang memotivasi anggotanya untuk bekerja
semaksimal mungkin dengan memberikan imbalan ketika mereka dapat melakukan

tugas organisasi dengan benar dan sesuai dengan harapan pemimpin.
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Gaya kepemimpinan ini dikembangkan dengan gagasan bahwa
kepemimpinan yang efektif harus mendorong perilaku yang diinginkan pada
pengikut dan menghilangkan perilaku yang tidak diinginkan dengan memberikan
atau menahan penghargaan dan hukuman fisik dan psikologis (Bass & Bass, 2008).
Organisasi yang membutuhkan kreativitas dan inovasi tidak akan cocok jika
menggunakan kepemimpinan transaksional. Hal itu bisa terjadi karena
kepemimpinan ini membatasi pengembangan keterampilan inovatif dan kreatif
karyawan serta menghambat pertumbuhan pribadi dan organisasi (Dai et al., 2013).
Dalam aplikasinya juga, pemimpin transaksional menawarkan partisipasi terbatas
kepada karyawan dalam pengambilan keputusan (Patiar & Mia, 2009).

Studi pada karyawan industri di- Bangladesh ditemukan bahwa
kepemimpinan transaksional memoderasi hubungan antara faktor motivasi internal
dan employee engagement (Hossan et al., 2020). Penelitian dari Cobbinah et al.
(2020) ~menemukan bahwa  di " antara kepemimpinan  transaksional dan
transformasional, yang mampu memperkuat hubungan positif antara komitmen
afektif dan kinerja adalah kepemimpinan . transaksional. Hasil moderasi dari
kepemimpinan transaksional ditemukan berbeda pada dua negara (Cho et al.,
2019b). Detailnya, kepemimpinan transaksional -ditemukan memiliki peran
moderasi pada hubungan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen
organisasi positif di Korea, namun pada responden dari Amerika terjadi sebaliknya.
Berdasarkan hal tersebut, dapat diasumsikan bahwa kepemimpinan transaksional

mampu memperkuat hubungan antara kontrak psikologis dan work engagement.
Kerangka Penelitian

Melalui penjelasan di atas, dapat divisualisasikan gambaran model pengaruh antar

variabel dalam penelitian ini sebagai berikut.
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Kepemimpinan
Transaksional (M)

[ Kontrak Psikologis (X) ] ‘ =[ Work Engagement (YY) ]

Gambar 1. Model Pengaruh Kontrak Psikologis Terhadap Work Engagement
dimoderasi oleh Kepemimpinan Transaksional

Hipotesis Penelitian

Berdasarkan pendahuluan dan kajian pustaka di atas, penelitian ini memiliki dua
hipotesis. Berikut adalah hipotesis dalam penelitian ini.
H1 : Kontrak psikologis dapat memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement.
H2 : Kepemimpinan transaksional dapat -memperkuat pengaruh kontrak

psikologis terhadap work engagement.
Metode Penelitian
Desain Penelitian

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif moderasi dengan desain non
eksperimen. Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang didasarkan pada
filosofi positivisme, diperlukan untuk meneliti sampel atau populasi tertentu, teknik
pengambilan sampel biasanya dilakukan secara acak, mengumpulkan data dengan
menggunakan alat penelitian, menganalisis data yang bersifat statistik/kuantitatif
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2016). Penelitian
kuantitatif menitikberatkan pada pengaruh antara variabel bebas (X) dan variabel
terikat (Y). Dengan demikian tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
pengaruh moderasi variabel M (Kepemimpinan Transaksional) terhadap hubungan

antara variabel X (Kontrak Psikologis) terhadap variabel Y (work engagement).
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Subjek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan swasta dengan level non
managerial di CV. UNITECH INDONESIA yang berjumlah 107 karyawan. CV.
UNITECH INDONESIA adalah industri retail yang bergerak di bidang teknologi.
Sampel dari penelitian ini adalah seluruh karyawan dengan level non managerial
yang berjumlah 107 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
total sampling. Penggunaan total sampling adalah teknik pengambilan sampel yang
mana seluruh populasi akan digunakan untuk menjadi sampel penelitian (Sugiyono,
2016). Lebih rincinya bisa dilihat pada Tabel 1.

Data yang tertera pada Tabel 1 menunjukkan bahwa sampel berdasarkan
jenis kelamin tidak ada perbedaan yang signifikan dan cenderung seimbang dengan
karyawan laki-laki berjumlah 57 karyawan dan karyawan perempuan terdapat 50
karyawan. Melihat status pernikahan, mayoritas karyawan masih belum menikah
atau lajang. Jika merujuk pada teori kebutuhan Maslow, artinya mereka masih fokus
pada kebutuhan dasar diri sendiri. Namun tidak menutup kemungkinan jika mereka
memiliki tanggung jawab lebih dari diri mereka sendiri. Status lajang ini juga
memungkinkan untuk fokus pada membangun keamanan pribadi dengan mencapai
stabilitas finansial. Hal ini juga termasuk kemungkinan mereka untuk mencari
peluang kerja yang lebih baik di tempat lain yang mana sesuai dengan fenomena
job-hopping.

Perbedaan tingkat pendidikan pada karyawan dalam penelitian ini bisa
memberikan manfaat seperti saling melengkapi dan menciptakan lingkungan kerja
yang produktif dan beragam. Demografi usia responden dalam penelitian ini dapat
dikatakan karyawan muda. Hal ini dapat dimaknai bahwa perusahaan memiliki
fokus mempekerjakan dan mendorong karyawan muda untuk berkontribusi dan
berkembang dalam organisasi. Usia yang tergolong muda ini sesuai dengan ranah
perusahaan yang memiliki produk berkaitan dengan teknologi dan target pasar
kelompok usia muda. Sehingga, perusahaan membutuhkan karyawan yang dapat
memahami dan beradaptasi dengan baik pada segmentasi pasar.

Masa kerja karyawan yang secara umum kurang dari 5 tahun berada di

organisasi dapat memberikan konteks tertentu seperti engagement. Terlebih,
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mayoritas karyawan memiliki masa kerja dibawah 2 tahun. Hanya terdapat sedikit
karyawan di level non manajerial yang berada di organisasi lebih dari 5 tahun.
Melihat tiap divisi dalam organisasi ini, mayoritas responden masuk dalam divisi
marketing dan sales. Divisi inilah yang berkaitan langsung dengan pelanggan dan
penjualan produk. Sehingga, gaya kepemimpinan transaksional diasumsikan dapat
meningkatkan produktivitas divisi marketing dan sales melalui penghargaan yang
akan diberikan.

Tabel 1. Data Demografi Sampel Penelitian

Kategori Frekuensi Persentase

Jenis Kelamin

Laki-laki 57 53.3%

Perempuan 50 46.7%
Status Pernikahan

Menikah 32 29.9%

Lajang 75 70.1%
Pendidikan

SMA atau Sederajat 13 12.1%

Diploma 1 9 8.4%

Diploma 3 22 20.6%

Diploma 4 / Strata 1 63 58.9%
Usia

18 — 21 Tahun 9 8.4%

22 — 25 Tahun 45 42.1%

26 — 29 Tahun 43 40.2%

> 30 Tahun 10 9.3%
Masa Kerja

<1 Tahun 16 15.0%

1 -2 Tahun 62 57.9%

3 -5 Tahun 22 20.6%

> 5 Tahun 7 6.5%
Divisi

Marketing dan Sales 58 54.2%

Operational 25 23.4%

Finance, Accounting, dan Tax 7 6.5%

HC & GA 17 15.9%

TOTAL 107 100%

Instrumen Penelitian

Pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah

menggunakan kuesioner, angket, atau skala. Kuesioner adalah pernyataan tertulis
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yang digunakan untuk mengumpulkan informasi dari responden (Arikunto, 2010).
Penelitian ini menggunakan kuesioner yang telah dibuat versi Bahasa Indonesia
dari versi aslinya. Perlu diketahui bahwa bersifat tertutup dan responden tidak
diberi kesempatan untuk menginterpretasikan jawaban yang tertera. Kemudian,
terdapat tiga instrumen yang digunakan dalam penelitian ini. Bagian pertama berisi
skala kontrak psikologis, kemudian bagian kedua berisi skala work engagement,
dan bagian terakhir berisi skala kepemimpinan transaksional.

Instrumen dalam penelitian ini disusun berdasarkan skala likert yang
dipakai untuk mengukur pendapat, sikap, dan persepsi seseorang atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2016). Pada skala work engagement
terdapat tujuh pilihan jawaban (1-7), yaitu “Tidak Pernah”, “Hampir Tidak Pernah”,
“Jarang”, “Kadang-kadang”, “Sering”, “Sangat sering”, dan “Selalu”. Kemudian
pada skala kontrak psikologis terdapat lima pilihan jawaban (1-5), yaitu “Sama
Sekali Tidak”, “Sangat Sedikit, “Sedikit”, “Cukup”, “Sebagian Besar”. Terakhir,
untuk mengukur kepemimpinan transaksional, terdapat lima pilihan jawaban (1-5),
yaitu “Sangat Tidak Setuju”, “Tidak Setuju”, “Netral”, “Setuju”, dan “Sangat
Setuju”. Beragam pilihan jawaban tersebut menyesuaikan dengan versi aslinya dan
bertujuan untuk memberikan opsi memilih jawaban yang variatif. Selanjutnya
adalah penjabaran blueprint dari masing-masing skala yang akan digunakan dalam
penelitian ini.

Skala 'work engagement mengacu pada skala dari Schaufeli dan Bakker
(2004). Model Utrecht Work Engagement Scale 9 (UWES-9) ini adalah versi
ringkas dari versi yang asli. Model ini-memiliki 9 butir pernyataan yang mewakili
tiga aspek dan telah teruji. Berdasarkan hasil pengujian, skala UWES-9 memiliki
nilai cronbach alpha sebesar 0.93 dan untuk masing-masing aspek memiliki nilai
reliabilitas 0.84 (vigor), 0.89 (dedication), dan 0.79 (absorption). Pada aspek vigour
terdapat tiga butir pernyataan. Aspek dedication memiliki tiga butir pernyataan dan
aspek absorption ada tiga butir pernyataan juga. Meskipun memiliki jumlah butir
pernyataan yang sedikit, skala ini memiliki nilai reliabilitas yang baik dan setara

dengan versi UWES-15 yang memiliki butir pernyataan yang lebih panjang
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(Schaufeli & Bakker, 2004). Skala UWES ini juga telah diterjemahkan setidaknya
dalam 12 bahasa.

Alat yang digunakan untuk mengukur kontrak psikologis adalah Tilburg
Psychological Contract Questionnaire (TPCQ) yang digagas oleh (Freese et al.,
2008). Dalam penelitian ini menggunakan 6 butir pernyataan yang juga digunakan
oleh Barnhill dan Smith (2019). TPCQ mengeksplorasi persepsi karyawan bahwa
organisasi telah memenuhi kewajibannya untuk menyediakan konten pekerjaan
yang bermanfaat, peluang pengembangan Karir, suasana sosial yang positif,
kebijakan organisasi yang transparan, dan penghargaan finansial. Skala ini ini telah
teruji dan memiliki nilai reliabilitas 0.909 (Barnhill & Smith, 2019).

Selanjutnya untuk mengukur kepemimpinan transaksional, menggunakan
subskala dari Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) dari Avolio- & Bass
(1995) Subskala kepemimpinan. transaksional memiliki dua aspek (rewards
achievement monitors dan deviations & mistakes) dengan total 8 pertanyaan. Skala
ini telah teruji oleh Anjum et al. (2022) dan memiliki nilai reliabilitas sebesar 0.79.
Tabel 2 di bawah ini merupakan hasil dari uji validitas dan reliabilitas yang
digunakan dalam penelitian-ini.

Sebuah instrumen dapat dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel
dengan signifikansi 5%. Sehingga, r tabel dalam penelitian ini adalah 0.118. Pada
instrumen kontrak psikologis, 6 item dapat dinyatakan valid dengan rentang indeks
validitas 0.584 — 0.695. Nilai reliabilitas dari instrumen ini adalah 0.724. Sehingga
skala kontrak psikologis dapat dinyatakan reliabel. Selanjutnya pada instrumen
work engagement, 9 item dapat dinyatakan valid dengan rentang indeks validitas
sebesar 0.451 -~ 0.875. Nilai reliabilitas dari instrumen ini adalah 0.921. Artinya,
skala work engagement dapat dinyatakan reliabel.  Terakhir, instrumen
kepemimpinan transaksional memiliki 8 item yang dinyatakan valid dengan rentang
indeks validitas 0.455 — 0.684. Nilai reliabilitas dari instrumen ini adalah 0.748.

Dengan demikian, skala kepemimpinan transaksional dapat dinyatakan reliabel.
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Tabel 2. Hasil Validitas Dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Item Indeks Indeks

Instrumen Penelitian valid  Validitas  Reliabilitas

Tilburg Psychological Contract
Questionnaire (TPCQ)

Utrecht Work Engagement Scale 9
(UWES-9) 9 Iltem 0.451-0.875 0.921

Kepemimpinan Transaksional 8 Item 0.455-0.684 0. 748

6 Item 0.584 —0.695 0.724

Prosedur Penelitian

Pengambilan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Sebelum
proses penyebaran pengisian kuesioner, terdapat proses adaptasi untuk alat ukur
penelitian. Proses adaptasi ini merujuk pada International Test Commission (2017)
untuk rangkaian tahapan panduan adaptasi alat ukur. Secara ringkas, tahapan-
tahapan dalam adaptasi skala yang dilakukan adalah berikut: (1) pre-condition, (2)
evaluasi konstruk, (3) back to back translation, (4) construct dan face validity, (5)
dan uji coba skala. Uji coba skala dilakukan pada responden yang memiliki
karakteristik yang serupa, yakni karyawan di bidang ritel. Hasil dari uji coba skala
ditemukan bahwa seluruh item pada tiap skala valid dan reliabel. Lebih jelasnya
telah tercantum di lampiran. Kemudian, data penelitian didapatkan melalui survey
online. Peserta penelitian mendapatkan tautan yang dapat diakses melalui
https://bit.ly/ResearchbyMF.

Halaman awal survey online berisi informasi penelitian dan kesediaan
mereka untuk menjadi sampel. Jika responden bersedia, langkah selanjutnya adalah
mengisi info demografis seperti nama, usia, jenis kelamin, divisi kerja, pendidikan
terakhir, dan masa kerja. Bagian ketiga, peserta akan diberikan kuesioner untuk
mengukur kontrak psikologis, work engagement, dan kepemimpinan transaksional.
Setelah mengisi semua pertanyaan, responden diminta untuk mengisi kontak yang
bisa dihubungi untuk keperluan hadiah atas partisipasi mereka. Seluruh responden
berkesempatan mendapatkan saldo e-wallet dengan total hadiah sebesar Rp.
500.000,00. Pemberian hadiah ditentukan melalui pengundian secara random

melalui https://miniwebtool.com/random-picker/ untuk menentukan 20 responden

yang beruntung.
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Analisis Data

Langkah selanjutnya jika data sudah terkumpul adalah melakukan analisis.
Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif,
uji validitas dan reliabilitas, uji normalitas, uji regresi, dan moderated regression
analysis (MRA). MRA atau uji moderasi ini dilakukan untuk interaksi variabel X
dan M terhadap perubahan variabel Y (Hayes, 2017). Penelitian ini juga menyajikan
grafik atau visualisasi peran moderasi kepemimpinan transaksional. Seluruh
pengujian tersebut menggunakan aplikasi Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) Statistic versi 25. Khusus. untuk pengujian moderasi,

menggunakan process macro by Hayes.
Hasil Penelitian

Uji Deskripsi Data Penelitian

Uji ini dilakukan untuk melihat kategorisasi dari tiap tingkat dalam sebuah
variabel penelitian. Lebih lengkapnya dapat dilihat pada Tabel 3. Pada variabel
kontrak psikologis menjelaskan tingkat pemenuhan kontrak psikologis karyawan di
bidang retail. Terdapat 83 karyawan yang merasa kontrak psikologisnya telah
terpenuhi dengan persentase 77.6%. Kemudian terdapat 24 karyawan yang masuk
dalam kategori sedang dengan persentase 22.4%. Terakhir, tidak ada karyawan
yang memiliki hasil rendah dalam penelitian. ini. Hasil juga menunjukkan bahwa
tidak ada karyawan yang merasa kontrak psikologisnya telah dilanggar atau tidak
terpenuhi. Sehingga, bagi karyawan organisasi telah memenuhi kontrak psikologis

yang mereka butuhkan.

Tabel 3 juga menunjukkan tingkat work engagement pada responden
penelitian. Terdapat 2 karyawan yang memiliki tingkat engagement rendah
terhadap pekerjaannya dengan persentase sebesar 1.9%. Selanjutnya ditemukan
juga 71 karyawan yang memiliki tingkat engagement sedang terhadap pekerjaannya
dengan persentase sebesar 66.4%. Kemudian karyawan yang memiliki tingkat
engagement yang tinggi terhadap pekerjaannya terdapat 34 karyawan dengan

persentase 31.8%. Artinya, karyawan mayoritas berada dalam tingkat engaged yang
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sedang. Kemudian terdapat 34 karyawan yang sangat engaged terhadap
pekerjaannya dan 2 karyawan yang memiliki tingkat engaged yang rendah.

Hasil di Tabel 3 menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional
memiliki 53 karyawan yang mempersepsikan pimpinannya masuk dalam kategori
tinggi dalam memimpin secara transaksional dengan persentase 43.9%. Selanjutnya
terdapat 53 karyawan yang mempersepsikan pimpinannya masuk dalam kategori
sedang dalam memimpin secara transaksional dengan persentase 43.9%. Hasil juga
menunjukkan terdapat 1 karyawan yang mempersepsikan pimpinannya masuk

dalam kategori rendah dengan persentase 1%.

Tabel 3. Kategorisasi Variabel Penelitian

Variabel Penelitian Frekuensi Persentase

Kontrak Psikologis

Sedang 24 22.4%

Tinggi 83 77.6%
Work Engagement

Rendah 2 1.9%

Sedang 71 66.4%

Tinggi 34 31.8%
Kepemimpinan Transaksional

Rendah 1 0.9%

Sedang 29 27.1%

Tinggi 77 72.0%

Total 107 100%

Uji Normalitas
Uji. normalitas adalah suatu metode yang bertujuan untuk mengevaluasi

sebaran data dalam sekumpulan data atau variabel, terlepas dari apakah sebaran
data tersebut berdistribusi normal atau tidak. Menurut Pratama (2016), uji
normalitas merupakan uji asumsi yang bertujuan untuk menunjukkan bahwa data
yang akan diuji berdistribusi-normal. Uji normalitas berguna untuk menentukan
apakah data yang terkumpul berdistribusi normal atau berasal dari populasi normal.
Uji normalitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skewness dan

Kurtosis. Nilai skewnes dan kurtosis dapat dilihat pada Tabel 4.

Berdasarkan Tabel 4, untuk variabel kontrak psikologis memiliki nilai
skewnes -0.771 dan nilai kurtosis 0.738 yang mendekati nilai 0. Maka dari itu, data
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dari variabel kontrak psikologis dinyatakan normal. Selanjutnya pada variabel work
engagement memiliki angka skewnes 0.673 dan kurtosis -0.633. Angka tersebut
masih mendekati nilai 0, maka data dari variabel work engagement berdistribusi
normal. Terakhir, pada variabel kepemimpinan transaksional memiliki nilai
skewnes -0.456 dan nilai kurtosis 0.282 yang masih mendekati nilai 0. Sehingga

data dari variabel kepemimpinan transaksional berdistribusi normal.

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Skewnes dan Kurtosis

Variabel Nilai Skewnes Nilai Kurtosis
Kontrak Psikologis (X) -0.771 0.738
Work Engagement (Y) 0.673 -0.633
Kepemimpinan Transaksional (M) -0.456 0.282

Uji Hipotesis

Analisa Process by Hayes 4.0 di Tabel 5 menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh negatif dari kontrak psikologis terhadap work engagement pada karyawan
di bidang retail (§ = -2.741, P = 0.026 < 0.05) sehingga H1 ditolak. Pengaruh yang
diberikan kontrak psikologis adalah negatif ~dan  signifikan. Hasil analisa
menemukan pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap work engagement (8
= -3.253, P = 0.014 < 0.05). Adanya pengaruh kepemimpinan transaksional ini
memberikan peran moderasi pada pengaruh kontrak psikologis terhadap work
engagement pada karyawan di bidang retail (3 = 0.762, P = 0.018 < 0.05), artinya
H2 dapat diterima.

Perbedaan dalam peran moderasi kepemimpinan transaksional bisa dilihat
pada Tabel 5 model 2. Pengaruh kontrak psikologis terhadap work engagement
memiliki pengaruh dan signifikan jika pemimpin memiliki tingkat kepemimpinan
transaksional yang tinggi (B = 0.588, P = 0.026 < 0.05). Jika karyawan dipimpin
dengan kepemimpinan transaksional yang sedang tidak ditemukan pengaruh yang
signifikan pada karyawan di bidang retail (B = 0.154, P = 0.406 > 0.05). Terakhir,
jika dipimpin dengan pemimpin transaksional yang rendah tidak ditemukan
pengaruh yang signifikan pada karyawan di bidang retail (f = -0.280, P = 0.275 >
0.05) Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh kontrak psikologis terhadap

work engagement dapat diperkuat dengan pemimpin transaksional yang tinggi.
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Tabel 5. Hasil Uji Moderasi

Variabel B P R2
Model 1
Pengaruh Kontrak Psikologis Terhadap Work 2741 0.026 0.064
Engagement
Pengaruh Kepemimpinan Transaksional -3.253 0.014
Pengaruh Kontrak Psikologis*Kepemimpinan
Transaksional Terhadap Work Engagement 0.762 0.018 0.053
Model 2
Kepemimpinan Transaksional Tinggi 0.588 0.026
Kepemimpinan Transaksional Sedang 0.154 0.406
Kepemimpinan Transaksional Rendah -0.280 0.275

Gambar 2 menunjukkan model pengaruh kontrak psikologis terhadap work
engagement jika dipimpin oleh beragam tingkat pemimpin transaksional. Hasil
tersebut membuktikan bahwa jika karyawan dipimpin dengan kepemimpinan
transaksional yang rendah dan sedang tidak memiliki peran moderasi pada
pengaruh kontrak psikologis ' terhadap work engagement. Meskipun grafik
menunjukkan penurunan dan kenaikan, hal tersebut tidak berpengaruh karena
nilainya tidak signifikan. Sehingga, peran moderasi ini tidak ditemukan pada
pemimpin transaksional -yang sedang dan rendah.. Namun, jika pemimpin
transaksional memiliki tingkat tinggi, memiliki signifikansi dan dapat memperkuat

pengaruh kontrak psikologis terhadap work engagement.
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Gambar 2. Grafik Hasil Moderasi Kepemimpinan Transaksional Pada
Pengaruh Kontrak Psikologis Terhadap Work Engagement
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Pembahasan

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menjawab apakah ada peran moderasi
dari kepemimpinan transaksional pada pengaruh kontrak psikologis terhadap work
engagement pada karyawan bidang retail. Responden dari penelitian ini adalah
karyawan CV. Unitech Indonesia dengan level non-managerial. Mayoritas
responden mempersepsikan pemimpin dalam penelitian ini adalah pemimpin yang
dekat dengan mereka, yakni ketua divisi atau supervisor. Namun, ketua divisi atau
supervisor ini tidak memiliki wewenang atas pemberian imbalan atau reward atas
kinerja karyawan. Hanya direksi atau pemimpin puncak lah yang memiliki
wewenang tersebut. Teknik analisis yang digunakan dalam menghitung moderasi
adalah PROCESS by Hayes. Terdapat dua hipotesis dalam penelitian-ini. Pertama,
kontrak psikologis dapat memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement (H1). Kedua, kepemimpinan transaksional dapat memperkuat
pengaruh kontrak psikologis pada work engagement (H2).

Freese & Schalk (1996) menemukan bahwa usia menjadi penting untuk
dipertimbangkan ketika melihat kontrak psikologis. Penelitian mereka menemukan
bahwa karyawan yang. lebih muda mengharapkan pekerjaan yang menarik,
kesempatan pelatihan, dan suasana sosial yang baik, sedangkan karyawan yang
lebih tua mengharapkan tugas pengawasan, gaji yang baik, dan keamanan kerja.
Hasil penelitian- ini. mendapatkan bahwa terdapat pengaruh negatif namun
signifikan dari kontrak psikologis terhadap work engagement. Artinya, meskipun
kontrak psikologis karyawan terpenuhi, maka dapat memberikan dampak negatif
atau menurunkan work engagement karyawan. Meskipun tingkat pengaruh dari
kontrak psikologis ini hanya sebesar 6.4%.

Penelitian ini- menyajikan temuan baru bahwa ternyata kontrak psikologis
atau pemenuhan kontrak psikologis dapat memberikan pengaruh negatif pada work
engagement. Artinya, semakin tinggi pemenuhan kontrak psikologis dapat
menurunkan tingkat work engagement karyawan. Sehingga, dalam penelitian ini
Hipotesis 1 ditolak. Menurut model JD-R, hal ini bisa terjadi melalui ketidakadilan
dalam kontrak, kurangnya dukungan sosial, ketidakjelasan peran, dan
ketidakcocokan nilai-nilai. Penting bagi organisasi untuk membangun dan
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memelihara kontrak psikologis yang positif dengan karyawan mereka guna
meningkatkan work engagement dan kesejahteraan secara keseluruhan.

Hal tersebut juga bisa saja terjadi dengan beberapa alasan. Pertama,
karyawan mungkin memiliki ketergantungan yang berlebihan pada organisasi. Saat
sudah bergantung, hal itu dapat menyebabkan penurunan motivasi, engagement dan
komitmen. Kedua, jika karyawan merasa bahwa organisasi telah memenuhi kontrak
psikologisnya, kepuasan dapat muncul dan mereka cenderung mengalami
penurunan Kkinerja. Ketiga, terkadang pemenuhan kontrak psikologis yang tinggi
dapat terjadi akibat pemberi kerja yang terlalu menjanjikan. Jadi, mungkin
karyawan merasa puas pada awalnya. Namun seiring berjalannya waktu, mereka
mungkin menyadari bahwa beberapa janji tidak realistis atau tidak mungkin
dipenuhi. Akibatnya, muncul rasa frustasi yang dapat menyebabkan penurunan
engagement dan motivasi.

Keempat, kontrak psikologis sudah terpenuhi tetapi tidak ada kesempatan
untuk pengembangan keterampilan atau pengembangan Kkarir. Ini akan-membuat
karyawan merasa stagnan, yang menyebabkan berkurangnya engagement. Kelima,
nilai-nilai pribadi tidak selaras dengan. organisasi. -Kontrak psikologis juga
melibatkan keselarasan antara nilai-nilai pribadi dan budaya organisasi. Sementara
sebuah organisasi dapat - memenuhi . seluruh - kontrak _psikologisnya, jika
bertentangan dengan nilai atau etika, hal itu dapat menyebabkan penurunan
engagement dan kepuasan kerja. Terakhir, ada perubahan kebijakan atau keadaan.
Kontrak psikologis yang tinggi masih dapat berdampak negatif jika terjadi
perubahan dalam organisasi, seperti restrukturisasi, PHK, atau manajemen baru.
Bahkan ketika kewajiban sebelumnya telah dipenuhi, perubahan ini dapat
menimbulkan ketidakpastian dan mengurangi motivasi dan engagement karyawan.

Penelitian ini dapat menjadi referensi bahwa pemenuhan kontrak
psikologis juga mampu memberikan dampak negatif pada work engagement.
Karena belum ditemukan pendukung dari penelitian terdahulu. Namun, terdapat
beberapa penelitian terdahulu yang menemukan efek negatif dari kontrak psikologis
terhadap work engagement. Seperti dalam penelitian Soares & Mosquera (2019)

yang fokus pada jenis kontrak, ditemukan bahwa jenis kontrak transitional dan
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transactional mengarahkan work engagement anggota organisasi militer pada
tingkat yang lebih rendah. Penelitian lain tentang PCB atau PCV terbukti
memberikan dampak negatif pada work engagement (Rayton & Yalabik, 2014; Shi
& Gordon, 2020; Zahra et al., 2016).

Pada penelitian ini juga meskipun kontrak psikologis terbukti memberikan
dampak negatif, mayoritas karyawan memiliki tingkat work engagement yang
cukup baik. Hanya terdapat dua karyawan yang memiliki tingkat work engagement
rendah. Ketika karyawan memiliki tingkat work engagement yang baik, mereka
akan menunjukkan perilaku seperti say, stay, dan strive (Schaufeli & Bakker, 2004).
Lebih lanjut, mereka memiliki ciri-ciri khusus yaitu dapat konsisten untuk fokus
dan menjalankan pekerjaan, adanya kesadaran bahwa dirinya adalah anggota tim,
merasa mampu, percaya diri, dan tidak merasakan tekanan yang berlebih dalam
menggagas ide untuk pekerjaan, serta siap akan perubahan dan mampu melewati
tantangan pekerjaan (Federman, 2009). Sederhananya, karyawan akan berjuang
secara optimal untuk tujuan dan kesuksesan organisasi.

Selanjutnya ditemukan  juga bahwa  kepemimpinan = transaksional
mengubah hubungan antara pemenuhan kontrak psikologis dan work engagement
menjadi positif. Dengan kata lain, efek negatif pemenuhan kontrak psikologis
terhadap work engagement dapat diatasi atau diubah menjadi efek positif jika ada
kepemimpinan transaksional yang memainkan peran tertentu. Sehingga, Hipotesis
2 dalam penelitian-ini diterima. Lebih lanjut lagi, pengaruh kontrak psikologis
terhadap work engagement pada karyawan dapat diperkuat oleh kepemimpinan
transaksional yang tinggi. Sedangkan, ketika peran kepemimpinan transaksional
yang sedang dan rendah, maka akan tidak ada moderasi pada pengaruh kontrak
psikologis terhadap work engagement karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa aspek
kepemimpinan dalam organisasi dapat memainkan peran kunci dalam mengubah
efek pemenuhan kontrak psikologis terhadap tingkat work engagement karyawan.

Hal ini secara teoritis bisa terjadi karena karyawan muda membutuhkan
pemimpin yang transaksional. Merujuk pada hierarki kebutuhan Maslow, karyawan
muda ini masih berada dalam tahap basic needs dan pemimpin transaksional dapat

memenuhi kebutuhan mereka. Pada kelompok muda, kepemimpinan transaksional

29



ditemukan memiliki korelasi signifikan dengan motivasi kerja dan berkorelasi tidak
signifikan dengan komitmen kerja (Tziner & Shkoler, 2018). Kelompok muda ini
cenderung mencari kemandirian, kepuasan diri, dan kesetiaan mereka ada pada
kepentingan pribadi. Dengan demikian, gaya transaksional sangat cocok dengan
mereka.

Kepemimpinan transaksional dapat dipahami sebagai perilaku pimpinan
yang lebih tradisional tentang tujuan dengan mengikuti pola perilaku tertentu
(Landy & Conte, 2016). Karyawan yang memiliki persepsi bahwa pemimpinnya
transaksional, maka secara otomatis transformasionalnya rendah, begitupun
sebaliknya. Hal ini diperkuat dengan hasil studi pada karyawan industri di
Bangladesh ditemukan bahwa kepemimpinan transaksional memoderasi hubungan
antara faktor motivasi internal dan employee engagement. Namun, tidak ditemukan
efek moderasi pada hubungan antara faktor motivasi eksternal dan employee
engagement (Hossan et al., 2020). Penelitian dari Cobbinah et al. (2020) juga
menemukan bahwa antara kepemimpinan transaksional dan transformasional, yang
mampu-memperkuat hubungan positif antara komitmen afektif dan kinerja adalah
kepemimpinan transaksional.

Kepemimpinan transaksional ini dikembangkan dengan gagasan bahwa
kepemimpinan yang efektif ‘harus -mendorong. perilaku yang diinginkan pada
pengikut dan menghilangkan perilaku yang tidak diinginkan dengan memberikan
atau menahan penghargaan dan hukuman fisik dan psikologis (Bass & Bass, 2008).
Bass (1990) menjelaskan bahwa pemimpin transaksional fokus pada memperjelas
peran dan membimbing bawahan untuk mencapai tujuan berbasis penghargaan
yang telah ditentukan sebelumnya. Pemimpin transaksional akan memberikan
penghargaan kepada bawahan yang memenuhi standar kinerja yang disepakati .
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transaksional adalah
pemimpin yang memotivasi anggotanya untuk bekerja semaksimal mungkin
dengan memberikan imbalan ketika mereka dapat melakukan tugas organisasi
dengan benar dan sesuai dengan harapan pemimpin.

Studi yang dilakukan Deng et al. (2020) menemukan bahwa gaya

kepemimpinan transaksional memberikan moderasi yang negatif dalam hubungan
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antara employee-orientation culture (EOC) dan leader-member exchange (LMX).
Hasil moderasi dari kepemimpinan transaksional ditemukan berbeda pada dua
negara (Cho et al., 2019). Detailnya, kepemimpinan transaksional tidak ditemukan
memiliki peran moderasi pada hubungan antara kepemimpinan transformasional
dan komitmen organisasi positif di Amerika, namun pada responden dari Korea
terjadi sebaliknya. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa karyawan di bidang
retail dengan level non managerial membutuhkan pemimpin transaksional. Mereka
membutuhkan pemimpin transaksional untuk meningkatkan pengaruh dari kontrak
psikologis terhadap work engagement.

Penelitian ini memiliki beberapa kekurangan. Seperti-pengambilan data
yang tidak secara langsung. Ketika pelaksanaan penelitian, dittmukan bahwa tautan
kuesioner yang dikirimkan kepada responden mengalami masalah. Sehingga hal
tersebut dapat mempengaruhi responden untuk mengisi kuesioner. Sehingga
pelaksanaan penelitian membutuhkan. jarak ‘waktu penyebaran dengan tautan
kuesioner yang baru agar responden dapat mengisi kuesioner dengan baik. Maka
dari itu-penting bagi peneliti selanjutnya untuk mempertimbangkan pelaksanaan

penelitian, baik itu secara langsung atau secara daring.

Kesimpulan dan Implikasi

Hasil dari penelitian ini mendapatkan bahwa kontrak psikologis dapat
memberikan pengaruh negatif terhadap work engagement. Hasil penelitian juga
membuktikan: bahwa kepemimpinan transaksional dapat mengubah pengaruh
kontrak psikologis pada work engagement menjadi positif dan signifikan. Namun
pengaruh moderasi ini ditemukan pada pemimpin transaksional yang tinggi.
Pengaruh negatif dari kontrak psikologis ini dapat diubah arahnya menjadi positif
ketika dipimpin oleh pemimpin _yang transaksional. Penelitian selanjutnya
disarankan untuk mengambil sampel yang lebih besar dan karakteristik kerja yang
berbeda dengan penelitian ini agar data yang didapatkan lebih variatif. Kemudian,
penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan variabel kontrak psikologis sebagai
moderator pada pengaruh antara dua variabel.
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Penelitian ini menemukan bahwa pengaruh yang bisa diberikan kontrak
psikologis terhadap work engagement cenderung rendah dengan persentase sebesar
6.4%. Sehingga, organisasi disarankan untuk mengukur anteseden lain dari work
engagement agar menemukan anteseden yang paling dominan. Jika telah
menemukan anteseden yang dominan, organisasi bisa untuk fokus memperbaiki
atau meningkatkan hal tersebut agar mengarahkan tingkat work engagement
karyawan ke arah yang lebih baik. Namun, penting juga bagi organisasi untuk
mempertahankan kontrak psikologis yang sehat dengan mencapai keseimbangan
antara memenuhi harapan karyawan dan menciptakan peluang untuk kemajuan,
pertumbuhan, dan pengakuan. Komunikasi teratur, umpan balik yang transparan,
dan peluang untuk peningkatan keterampilan dan peningkatan karier dapat

membantu mencegah efek negatif pada work engagement.

Selain itu, berdasarkan hasil penelitian ini organisasi disarankan meneruskan
dan meningkatkan gaya kepemimpinan transaksional. Gaya kepemimpinan ini
terbukti- memiliki efek yang signifikan untuk mempengaruhi work engagement
secara langsung atau menjadi moderator. Hal tersebut juga diperkuat dengan
responden masih - berusia belia, lajang, dan karyawan baru yang hierarki
kebutuhannya masih berada dalam tingkat basic needs.
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Lampiran 2. Skala Penelitian

Skala Work Engagement (Schaufeli dan Bakker, 2004)

No Aspek Item (Bahasa Inggris) Item (Bahasa Indonesia)

1 When I get up in the morning, 1 feel like going to work (V) gsﬁzgzngun tidur di pagi hari, saya merasa bersemangat untuk pergi
2. Vigor At my work, | feel bursting with energy (V) Di tempat Kerja, saya merasa penuh dengan energi

3. At my job | feel strong and vigorous (V) Dalam bekerja, saya merasa kuat dan bertenaga

4, My job inspires me. (D) Pekerjaan saya menginspirasi saya

5. Dedication | | am enthusiastic about my job (D) Saya antusias dalam melakukan pekerjaan saya

6. | am proud of the work that | do (D) Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan

7. | get carried away when | am working (A) Saya terbawa suasana saat bekerja

8. Absorption | I am immersed in my work (A) Saya bisa larut dalam pekerjaan saya

Q. | feel happy when | am working intensely (A) Saya merasa senang saat saya bekerja secara intensif

44




Skala Kontrak Psikologis (Barnhill & Smith, 2019; Freese et al., 2008)

No Item (Bahasa Inggris) Item (Bahasa Indonesia)

. To what extent did your employer fulfil obligations to Sejauh mana atasan Anda memenuhi kewajiban untuk menyediakan
' provide meaningful job content konten pekerjaan yang bermakna

, To what extent did your employer fulfil obligations to Sejauh mana atasan Anda memenuhi kewajiban untuk memberikan
" | provide carrer development pengembangan Karir

3 To what extent did your employer fulfil obligations to Sejauh mana atasan Anda memenuhi kewajiban untuk memberikan
* | provide a positive social atmosphere suasana sosial yang positif

s To what extent did your employer fulfil obligations to Sejauh mana atasan Anda memenuhi kewajiban untuk memberikan
" | provide transparent organizational policies kebijakan organisasi yang transparan

. To what extent did your employer fulfil obligations to Sejauh mana atasan Anda memenuhi kewajiban untuk memberikan
" | provide work-life balance keseimbangan kehidupan kerja

6 To what extent did your employer fulfil obligations to Sejauh mana atasan Anda memenuhi kewajiban untuk memberikan

provide financial rewards

imbalan finansial
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Skala Kepemimpinan Transaksional (Avolio & Bass, 1995)

No Aspek Item (Bahasa Inggris) Item (Bahasa Indonesia)
1 Provides me with assistance in exchange for my efforts Pimpinan memberi saya bantuan sebagai imbalan atas usaha saya
5 Discusses in specific terms who is responsible for Pimpinan mampu membahas secara spesifik siapa yang
achieving performance targets bertanggung jawab untuk mencapai target kinerja
Rewards
3 | Achievement Makes clear what one can expect to receive when Pimpinan saya mampu memperjelas apa yang dapat diharapkan
performance goals are achieved untuk diterima ketika tujuan kinerja tercapai
_ ] ) Ketika saya telah memenuhi harapan, pimpinan mengungkapkan
4 Expresses satisfaction when | meet expectations
rasa puasnya
. Focuses attention on irregularities, mistakes, exceptions, Pimpinan saya memperhatikan penyimpangan, kesalahan,
and deviations from standards pengecualian, dan penyimpangan dari standar
6 Monitors Concentrates his/her full attention on dealing with Pimpinan saya bisa memusatkan perhatian penuhnya untuk
Deviations & | Mistakes, complaints, and failures menangani kesalahan, keluhan, dan kegagalan
7 | Mistakes Keeps track of all mistakes Pimpinan mampu dengan tepat mencatat kesalahan saya
) . A\ Pimpinan saya mampu mengartikulasikan visi masa depan yang
8 Articulates a compelling vision of the future

menarik
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Lampiran 3. Blueprint Skala Penelitian

Skala Work Engagement

ltem
No Aspek Total
Favorable Unfavorable
1. Vigor 1,2,3 - 3
2. Dedication 4,5 6 - 3
3. Absorption 7,8,9 - 3
Skala Kontrak Psikologis
ltem Total
No Aspek
Favorable | Unfavorable
1. | Job content 1 - 1
2. | Career development 1 - 1
3. | Social atmosphere 1 - 1
4. | Organizational policies 2 - 2
5. | 'Rewards 1 - 1
Skala Kepemimpinan Transaksional
Iltem
No Aspek Total
Favorable Unfavorable
1. | Rewards Achievement 1,2,3,4 - 4
, Monitors Deviations 56,7,8 - 4

& Mistakes
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Lampiran 4. Hasil Validitas dan Reliabilitas Uji Coba Skala

Kontrak Psikologis

Validitas
Correlations
Kontrak
X1 X2 X3 X4 X5 X6 Psikologis

X1 Pearson 1 .308 404" .630" 274 115 .634"

Correlation

Sig. (2-tailed) .053 .010 .000 .087 479 .000

N 40 40 40 40 40 40 40
X2 Pearson .308 1 .335" 314" 486" 572" 749"

Correlation

Sig. (2-tailed) .053 .035 .049 .001 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40
X3 Pearson 404" .335" 1 .652" .508™ .183 734"

Correlation

Sig. (2-tailed) .010 .035 .000 .001 .259 .000

N 40 40 40 40 40 40 40
X4 Pearson .630" 314" .652" 1 .285 -.103 .643"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .049 .000 .074 527 .000

N 40 40 40 40 40 40 40
X5 Pearson 274 .486™ .508™ .285 1 455" .755™

Correlation

Sig. (2-tailed) .087 .001 .001 .074 .003 .000

N 40 40 40 40 40 40 40
X6 Pearson 115 572" .183 -.103 .455™ 1 .581™

Correlation

Sig. (2-tailed) 479 .000 .259 527 .003 .000

N 40 40 40 40 40 40 40
Kontrak Pearson .634™ 749™ 734" .643™ .755™ 581" 1
Psikologis Correlation

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

N 40 40 40 40 40 40 40

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.766

6
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Work Engagement

Validitas
Correlations
Y1l Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Work Engagement

Y1 Pearson 1 .739" 762" .616° .655" .598" .095 .000 .633" .820™

Correlation * * N N )

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 559 1.000 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y2 Pearson 739" 1 .826"° .468" .669° 475" .012 .095 567" 77"

Correlation - - N * )

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000 .002 .942 .558 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y3 Pearson 762" .826" 1 554" 727" 571" .058 144 676" .856™

Correlation * * * * *

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .722 374 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y4 Pearson 616" .468" .554" 1 .726° 544" 216 .178 .538" 769"

Correlation * * * N )

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .000 .181 271  .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y5 Pearson .655" 669" .727" .726" 1 .569" .017 .180 .637" .820"

Correlation * * ¥ * *

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .919 .268 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y6 Pearson 598" 475" 571" 544" 569" 1 .134 174 4257 713"

Correlation ¥ ¥ ¥ * * *

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .000 .409 .282 .006 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y7 Pearson .095 .012 .058 .216 .017 134 1 247 149 310

Correlation

Sig. (2-tailed) b59 942 722 .181 .919 .409 124 359 .052

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y8 Pearson .000 .095 .144 .178 .180 74 247 1 .086 .369"

Correlation

Sig. (2-tailed) 1.00 .558 .374 .271 .268 282 124 597 .019

0

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y9 Pearson 633" 567" .676" .538" .637° .425" .149 .086 1 746"

Correlation * * * * *

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .006 .359 .597 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Work Pearson .820° 777" .856" .769° .820° .713" .310 369" .746" 1
Engagement  Correlation " * * ) ! *

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .052 .019 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.849 9
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Kepemimpinan Transaksional

Validitas
Correlations
Kepemimpinan
TS1 TS2 TS3 TS4 TS5 TS6 TS7 TS8 Transaksional

TS1 Pearson 1 .456" .128 .337° 1.000™ .456™ .170 .337 .655"

Correlation

Sig. (2-tailed) .003 433 .033 .000 .003 .293 .033 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TS2 Pearson 456" 1 232 212 .456™ 1.000™ .239 212 .643"

Correlation

Sig. (2-tailed) .003 .150 .190 .003 .000 .138 .190 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TS3 Pearson .128 .232 1 .384" .128 232 971" 384 674"

Correlation *

Sig. (2-tailed) 433 .150 .014 433 .150 .000 .014 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TS4 Pearson .337 212 .384" 1 .337 .212 .395" 1.000™ 751"

Correlation

Sig. (2-tailed) .033 .190 .014 .033 190 .012 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TS5 Pearson 1.000"  .456™ .128 .337" 1 .456" .170 .337" .655"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .003 433 .033 .003 .293 .033 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TS6 Pearson .456™ 1.000™ .232 212 456" 1 .239 212 643"

Correlation

Sig. (2-tailed) .003 .000 .150 .190 .003 .138 .190 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TS7 Pearson .170 239 971" 395 .170 .239 1 .395 694"

Correlation

Sig. (2-tailed) .293 .138 .000 .012 .293 .138 .012 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TS8 Pearson .337" 212 .384" 1.000™ .337" 212 .395" 1 751"

Correlation

Sig. (2-tailed) .033 .190 .014 .000 .033 190 .012 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Kepemimpinan Pearson .655"  .643" 674" 751" .655" .643" .694" 751" 1
Transaksional Correlation )

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

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.768 8
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Lampiran 5. Hasil Validitas dan Reliabilitas Data Penelitian

Kontrak Psikologis

Validitas

Correlations

KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 Kontrak Psikologis
KP1 Pearson Correlation 1 .298" .262™ 559" 293" 322" .683"
Sig. (2-tailed) .002 .006 .000 .002 .001 .000
N 107 107 107 107 107 107 107
KP2 Pearson Correlation .298" 1 .241 140  .415" 425" .635"
Sig. (2-tailed) .002 012 149 .000  .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107
KP3 Pearson Correlation 262" 2417 1 .292" 369" .332" .640"
Sig. (2-tailed) .006 .012 .002 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107
KP4 Pearson Correlation .559" 140 2927 1 .194" 113 .584"
Sig. (2-tailed) .000 .149 .002 .045 247 .000
N 107 107 107 107 107 107 107
KP5 Pearson Correlation 293" 415" 369"  .194" 1 .364" .695™
Sig. (2-tailed) 002 .000 .000 .045 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107
KP6 Pearson Correlation 322" 425" 332" 113 364" 1 .665"
Sig. (2-tailed) 001 .000 .000 .247  .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107
Kontrak Pearson Correlation .683" .635™ .640™ 584" 695" .665" 1
Psikologis  Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
724 6

Scale Mean if

Iltem-Total Statistics
Scale Variance if

Corrected Item-

Cronbach's Alpha if

Iltem Deleted Iltem Deleted Total Correlation Iltem Deleted
KP1 20.40 6.828 .529 .668
KP2 20.59 6.980 461 .686
KP3 20.50 6.837 453 .687
KP4 20.43 7.002 .366 713
KP5 20.69 6.272 492 .676
KP6 20.47 6.534 463 .685

o1



Work Engagement

Validitas
Correlations
Work
WE1 WE2 WE3 WE4 WE5 WE6 WE7 WE8 WE9 Engagement
WE1 Pearson 1 744" 713" 705" 707" .708" 224" 367"  .690" .838"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .020 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
WE2 Pearson 744" 1 .791" .e47" 757" 711" 263" .359" 720" .857"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .006 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
WE3 Pearson 713" 7917 1 .605" 736" 741" 263" 378" 734" .853"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .006 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
WE4 Pearson 705" 647" 605" 1 .699" .665™ .283" 491" .637" .818"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
WE5 Pearson 707" 7577 736" .699™ 1 .773" 251" 445" 731" .875"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .009 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
WE6 Pearson .708™ J11" 0 741" 665" 773" 1 .297" 445" 743" .873"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
WE7 Pearson 224" 263 .263" .283" 251" 297" 1 .432" 244" 451"
Correlation
Sig. (2-tailed) .020 .006 .006 .003 .009 .002 .000 .011 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
WES8 Pearson .367" 359" 378" 491" 445" 445" 432" 1 .370" .599"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
WE9 Pearson .690™ 720" 734" 637" 731" 743" 244" 370" 1 .845™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .011 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107
Work Pearson .838" .857" .853" 818" 875" .873" 451" 599" 845" 1
Engagement  Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

921

9

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
WEL1 36.72 59.185 .789 .908
WE2 36.76 58.903 .813 .906
WE3 36.68 58.879 .807 .907
WE4 36.72 59.053 761 .909
WES5 36.62 57.182 .832 .904
WE6 36.54 57.232 .828 .905
WE7 37.61 67.637 .337 .935
WES8 37.08 64.983 .507 .925
WE9 36.86 57.046 .790 .907
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Kepemimpinan Transaksional

Validitas

Correlations

TS1 TS2 TS3 TS4 TS5 TS6 TS7 TS 8 SUMTS
TS1 Pearson Correlation 1 .310" .055 .401™ 477" -.077 104 181 .455™
Sig. (2-tailed) .001 571 .000 .000 432 .287 .062 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107
TS2 Pearson Correlation .310" 1 .238" .363" .306" .467" 233" .182 .636™
Sig. (2-tailed) .001 .014 .000 .001 .000 .016 .061 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107
TS3 Pearson Correlation .055  .238" 1 225" .028 .202 639"  .295" 595"
Sig. (2-tailed) 571 .014 .020 773 .037 .000 .002 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107
TS4 Pearson Correlation 401" 363" .225° 1 .240° .103 361"  .606™ .684™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .020 .013 .289 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107
TS_5 Pearson Correlation 4777 .306™ 028  .240" 1 .344" 162 .354" 562"
Sig. (2-tailed) .000 .001 773 .013 .000 .095 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107
TS 6 Pearson Correlation -.077 467"  .202" 103 .344" 1 .286™  .191" .536™
Sig. (2-tailed) 432 .000 .037 .289 .000 .003 .048 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107
TS 7 Pearson Correlation .104 233" 639" .361" 162 .286" 1 .340" .668"
Sig. (2-tailed) .287 .016 .000 .000 .095 .003 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107
TS 8 Pearson Correlation 181 182 .295" 606" .354™ 191" .340" 1 671"
Sig. (2-tailed) .062 .061 .002 .000 .000 .048 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107
SUM_TS Pearson Correlation 455" 636" 595" .684™ .562" 536" .668™ .671" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 107 107 107 107 107 107 107 107 107

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Reliabilitas

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.748 .749 8

Item-Total Statistics

Squared Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Corrected Item- Multiple Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Correlation Deleted
TS1 27.14 14.367 .309 449 .743
TS2 27.09 12.784 487 402 713
TS3 27.34 12.640 .403 452 732
TS4 27.21 12.416 .545 .536 .702
TS 5 27.26 13.723 427 451 .726
TS_6 27.55 13.306 .350 418 .740
TS 7 27.37 12.614 .530 487 .705
TS 8 27.40 12.129 .508 484 .708
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Lampiran 6. Kategorisasi Tiap Variabel

1. Work Engagement

Kategori_ WE
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Rendah 2 1.9 1.9 1.9
Sedang 71 66.4 66.4 68.2
Tinggi 34 31.8 31.8 100.0
Total 107 100.0 100.0
2. Kontrak Psikologis
Kategori_KP
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sedang 24 22.4 22.4 22.4
Tinggi 83 77.6 77.6 100.0
Total 107 100.0 100.0
3. Kepemimpinan Transaksional
Kategorisasi_TS
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid Rendah 1 9 9 .9
Sedang 29 27.1 27.1 28.0
Tinggi 77 72.0 72.0 100.0
Total 107 100.0 100.0
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Lampiran 7.

Uji Normalitas Data
Descriptive Statistics

N Range  Minimum = Maximum Sum Mean Std. Deviation Variance Skewness Kurtosis

Statistic _ Statistic _ Statistic Statistic  Statistic _ Statistic Std. Error Statistic Statistic _ Statistic  Std. Error _ Statistic  Std. Error
Kontrak 107 16 14 30 2634 24.62 .293 3.033 9.201 -771 234 .738 463
Psikologis
Work 107 37 25 62 4435 41.45 .838 8.672  75.212 .673 .234 -.633 463
Engagement
Kepemimpinan 107 24 16 40 3338 31.20 .391 4.048 16.386 -.753 234 1.279 463
Transaksional
Valid N (listwise) 98
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Lampiran 8. Uji Hipotesis
Run MATRIX procedure:
khkkhkkkkhkkhkhkkhkk Ak kkhkkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 4'0 khkkhkkkhkkhkkhk ki) kkhkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R R R I b I b e S b S IR S b Sb b S S S b b b b R S b 2 S IE S S b b R e b b S b S b S b b S R I S I b b b b b b i

Model : 1
Y HE 4
X ¢ X
W M

Sample

Size: 107

R R R e b e dh b A ah dh I dh SR I S R i dh S S S b R e g e A b SR R S I S e S e R e e I e A R R S i i e i e S i

OUTCOME VARIABLE:
Y

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 S
.253 .064 .895 2.342 3.000 103.000 .078
Model

coeff se t S LLCI ULCI
constant 16.324 4.998 3.266 .001 6.411 26.237
X -2.741 1.214 -2.259 .026 =5.148 -.334
M -3.253 1.307 -2.490 .014 -5.845 -.662
Int 1 .762 .317 2.406 .018 <134 1.390

Product terms key:
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Int 1 : X X M

Test (s) of highest order unconditional interaction (s):

R2-chng F dfl dfz o)

X*W .053 5.790 1.000 103.000 .018
Focal predict: X (X)
Mod var: M (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

M Effect se t o) LLCI ULCI
3.229 -.280 .255 =1.097 213 =.787 .226
3.799 .154 .185 .835 .406 -.212 .520
4.369 .588 .261 2.256 .026 2071 1.106

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

X M Y

BEGIN DATA.
3.593 3.229 4.811
4.092 3.229 4.671
4.591 3.229 4.532
3.593 3.799 4.518
4.092 3.799 4.595
4.591 3.799 4.671
3.593 4.369 4.225
4.092 4.369 4.518
4.591 4.369 4.811

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

X WITH Y BY M



Ak hkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhhkkhhhkhkk ANALYSIS NOTES AND ERRORS kAR Ak khkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkhkhkkhkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

Lampiran 9. Visualisasi Hasil Uji Moderasi

4.80

470

4,60

4.40

4.30

420

END MATRIX —-—---

Kat_M

) Rendah
0 Sedang
) Tingg
. - Rendah
Ff_,_fe*”’& Sedang
T Tinggi
S~ Rendah: R? Linear = 1.000

Sedang: R? Linear =1
Tinggi: R2 Linear =1

fe"ﬂ_f
e
350 373 4.00 423 4.50
X
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Lampiran 10. Hasil Uji Plagiasi

Tesis Miftah Faridl
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repository.upy.ac.id

Internet Source
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repository.usd.ac.id

Internet Source
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Internet Source
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eprints.uny.ac.id
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