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PENDAHULUAN 

Organisasi membutuhkan strategi 

manajerial dalam mengelola setiap unsur 

subtansinya, dengan mengarahkan 

masing-masing kemampuan yang ada 

pada diri karyawan secara efektif 

maupun efisien guna mencapai tujuan 

organisasi itu sendiri (Mansyah & 

Rojuaniah, 2021). Persepsi dukungan 

organisasional menjadi salah satu 

karakteristik strategi untuk 

mengembangkan sikap maupun cara 

berperilaku karyawan pada pekerjaan, 

namun ini tergantung bagaimana 

mereka mempersepsikan karakteristik 

dukungan yang mereka terima  (Islam & 

Ahmed, 2018). Musenze et al.  (2020) 

menjelaskan peran dukungan organisasi 
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kepada karyawan dapat membangkitkan 

efikasi diri atas keyakinan mereka akan 

kemampuan untuk mengatur maupun 

mengontrol segala bentuk upaya tugas 

pekerjaan yang dilakukan, sehingga 

keterikatan kerja meningkat karena 

dukungan telah menciptkana 

lingkungan kerja yang membuat 

karyawan merasa tidak sendiri atas 

bentuk perhatian dari organisasi. 

Berbagai pemberdayaan dan dukungan 

yang diterima karyawan sebagai sumber 

daya manusia bagi perusahaan maka 

secara luas hal ini dapat membantu 

organisasi memperoleh kesehatan serta 

keberhasilan organisasi (Ture & Akkoc, 

2020). Menurut Imran et al. (2020) 

pencapaian keberhasilan tujuan 

organisasi didapat karena besarnya 

persepsi dukungan organisasi yang 

membuat karyawan bersedia lebih 

terlibat pada pekerjaan dan kondisi ini 

sesuai dengan teori pertukaran sosial 

norma hubungan timbal balik antara 

karyawan dan organisasi. 

Sikap peduli dan kesejahteraan yang 

ditawarkan oleh organisasi membuat 

karyawan membalas secara positif, 

seperti yang mereka rasakan positif 

tentang pekerjaan dan organisasi mereka 

(Rhoades & Eisenberger, 2002). Temuan 

studi empiris Islam & Ahmed (2018) 

mengungkapkan dukungan 

organisasional yang ditawarkan sebagai 

bentuk kesejahteraan, treatment 

sekaligus fungsi simulator tumbuhnya 

efikasi diri karyawan sehingga mereka 

memiliki keyakinan diri kuat untuk 

melakukan sesuatu pekerjaan dengan 

baik. Efikasi diri pada akhinya akan 

mengarah pada tingkat keterikatan kerja 

yang lebih tinggi (Karatepe et al., 2019). 

Kesimpulan hasil penelitian Song et al. 

(2018) di Korea Selatan pada guru 

menjelaskan bahwa tingginya 

keterikatan kerja guru dapat di 

pengaruhi secara langsung oleh efikasi 

diri. Selain, efikasi diri yang berasal 

dalam diri karyawan dalam 

mengembangkan keterikatan kerja, 

faktor eksternal peran dari dukungan 

organisasional dapat memiliki pengaruh 

pada keterikatan kerja. Hasil studi 

empiris terdahulu membuktikan 

persepsi dukungan organisasional secara 

positif berpengaruh pada keterikatan 

kerja, besarnya persepsi dukungan 

organisasional membuat petugas medis 

bersedia terlibat lebih jauh dalam 

pekerjaannya karena mereka telah 
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menemukan lingkungan kerja dengan 

pimpinan yang bersedia menghargai 

kontribusi pekerjaan mereka sehingga 

lebih menyenangkan bekerja 

dilingkungan tersebut (Jankelova et al., 

2021). 

Dukungan organisasi yang 

dirasakan karyawan seperti tersedianya 

program pelatihan tradisional, 

bimbingan, dan hubungan kerja yang 

mendukung, peluang karir yang jelas 

memaksimalkan kepuasan  karir (Bhatti 

et al., 2017). Ture & Akkoc (2020); Bhatti 

et al. (2017); Oubibi et al. (2022); Joo & 

Lee (2017) hasil penelitian membuktikan 

kesamaan bahwa persepsi dukungan 

organisasional sebagai prediktor penting 

dari kepuasan karir karyawan. Lain 

halnya, Ngo & Hui (2017) berpendapat 

bahwa dua hal yang berperan penting 

mengenai mekanisme orientasi 

karyawan pada kepuasan karir mereka 

terkait bagaimana efikasi dirinya dan 

bagaimana keterikatan kerja yang 

dimilikinya. Joo & Lee (2017) 

menjelaskan ketika tingkat efikasi diri 

tinggi maka optimisme, ketahanan 

karyawan meningkat, hal ini sekaligus 

terdapat pikiran positif memandang 

pekerjaan sehingga mereka selalu 

berdedikasi, absorbtion dan tingginya 

semangat juang maka mereka menjadi 

puas dalam menjalankan karirnya secara 

keseluruhan. Studi empiris Ari (2019) 

temuannya menjelaskan semakin positif 

persepsi keyakinan diri karyawan 

generasi Y pada kemampuannya, maka 

mudah untuk pengelolaan emosi 

maupun penggunaannya sehingga 

kemampuan kerja semakin baik serta 

lebih puas menjalani karir, dan hasil 

penelitiannya membuktikan efikasi diri 

berpengaruh positif pada kepuasan karir 

generasi Y. Selanjutnya, keterikatan kerja 

juga terbukti dapat memberikan dampak 

positif terhadap kepuasan karir  (Oubibi 

et al., 2022). 

Beberapa penelitian sebelumnya 

telah membahas keterkaitan hubungan 

variabel antara persepsi dukungan 

organisasional dan efikasi diri (Islam & 

Ahmed, 2018; Musenze et al. 2020; Zheng 

et al. 2018), kemudian hubungan antara 

efikasi diri dan keterikatan kerja 

(Karatepe et al. 2019; Song et al. 2018; 

Musenze et al. 2020), persepsi dukungan 

organisasional dan keterikatan kerja 

(Jankelova et al. 2021; Oubibi et al. 2022; 

Musenze et al. 2020; Imran et al. 2020), 

persepsi dukungan organisasional dan 
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kepuasan karir (Joo & Lee, 2017; Bhatti et 

al. 2017; Oubibi et al. 2022; Ture & Akkoc, 

2020). Selanjutnya, penelitian Ari (2019); 

Ngo & Hui (2017); Yalalova & Li (2017) 

telah membahas keterkaitan antara 

variabel efikasi diri dan kepuasan karir, 

terakhir beberapa penelitian sebelumnya 

membahas hubungan antara keterikatan 

kerja dan kepuasan kerja  (Ngo & Hui, 

2017; Joo & Lee, 2017; Ouibii et al. 2022). 

Namun demikian, berbeda dengan 

penelitian sebelumnya Oubibi et al. 

(2022) terdapat peran variabel  job 

crafting untuk melihat pengaruhnya 

pada keterikatan kerja dan kepuasan 

kerja pada guru sebagai responden 

penelitiannya, bagaimana seorang guru 

dituntut mengajar untuk lebih cfrafting  

di tengah krisis pandemi COVID 19. 

Sedangkan, penelitian ini menggunakan 

peran dari variabel efikasi diri untuk 

melihat hubungannya pada keterikatan 

kerja dan kepuasan karir serta 

bagaimana hubungan persepsi 

dukungan organisasi pada efikasi diri. 

Individu dengan efikasi diri yang tinggi 

akan memiliki kepercayaan diri, 

keyakinan akan kemampuannya dalam 

menghadapi pekerjaan dalam situasi 

sulitnya sekalipun, khususnya situasi 

pandemi COVID 19 yang menyebabkan 

banyak perubahan disegala aspek 

kehidupan salah satunya terjadi pada 

dunia kerja. Peneliti tertarik mengambil 

objek penelitian pada karyawan yang 

sudah memiliki status posisi jabatan 

tertentu sebagai karirnya. 

Berdasarkan penjelasan di atas, 

maka tujuan dari penelitian ini untuk 

mengetahui apakah ada keterkaitan 

seluruh variabel yang peneliti asumsikan 

yaitu bagaimana peran dari persepsi 

dukungan organisasional terhadap 

efikasi diri, keterikatan kerja dan 

kepuasan karir, khususnya penelitian ini 

dilakukan pada karyawan yang sudah 

memiliki status jabatan sebagai karir 

dalam pekerjaanya. 

LANDASAN TEORI 

Persepsi Dukungan Organisasional 

Menurut Rhoades & Eisenberger 

(2002) persepsi dukungan organisasional 

adalah penilaian karyawan bahwa 

kesejahteraan mereka telah terjamin baik 

secara langsung ketika karyawan 

meminta bantuan demi keberlangsungan 

pekerjaan secara efektif maupun 

kesadaran inisiatif dari organisasi untuk 

selalu ada membantu mereka ditengah 

situasi sulit dan menegangkan ditempat 

kerja. Ture & Akkoc (2020) 
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mendefinisikan persepsi dukungan 

organisasional sebagai fakta bahwa nilai-

nilai yang dimiliki organisasi telah 

mempertimbangkan kebahagiaan 

karyawan mereka untuk mendapat 

kesejahteraan. Lebih lanjut, Labrague et 

al. (2018) menambahkan persepsi 

dukungan organisasional merupakan 

sejauh mana karyawan merasa bahwa 

pimpinan organisasi mampu 

menghormati, menghargai dan peduli 

terhadap kesejahteraan mereka diluar 

dari layanan serta kontribusi mereka 

pada organisasi. Lain halnya menurut 

Al-Omar et al. (2019) menjelaskan 

berdasarkan hubungan norma timbal 

balik dukungan organisasi merupakan 

hal yang seharusnya diterima karyawan 

yang mempengaruhi persepsi mereka 

atas upaya dedikasi mereka pada 

organisasi, maka sudah sepantasnya 

organsiasi memberikan imbalan sesuai 

baik itu hal yang tidak berwujud seperti 

terpenuhinya sosio-emosional mereka 

berupa perhatian yang layak, 

persetujuan serta penghargaan yang adil 

kemudian hal yang berwujud berupa 

insentif, gaji dan tunjangan.  

Efikasi Diri 

Efikasi diri merupakan sumber daya 

pribadi yang vital (Stajkovic et al. 2009). 

Individu yang menganggap dirinya 

mampu melakukan tugas tertentu dan 

mengontrol hasil serta berhasil dalam 

menghadapi berbagai tantangan, hal ini 

dikatakan sebagai definisi dari efikasi 

diri (Bandura, 2012). Zheng et al. (2018) 

mendefiniskan hal yang tidak jauh 

berbeda bahwa efikasi diri merupakan 

sejauh mana individu percaya bahwa 

mereka memiliki keyakinan kuat bahwa 

kemampuan mereka dapat 

menyelesaikan tugas pekerjaan. Berbeda 

halnya menurut Ngo & Hui (2017); 

Stajkovic & Luthans (1998)  efikasi diri 

merupakan pengaruh kuat dalam diri 

untuk memobilisasi motivasi, sumber 

daya kognitif yang mempengaruhi 

perilaku melalui latihan dari agensi 

pribadi dan ini dipandang sebagai 

ketentuan penting dalam diri individu 

untuk memunculkan tindakan yang 

diperlukan sehingga berhasil 

menyelesaikan tugas tertentu. Musenze 

et al. (2020) menambahkan efikasi diri 

adalah cadangan sumber daya positif 

yang menentukan persepsi diri 

karyawan yang melekatnya keyakinan 

untuk berhasil dalam 
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menginterpretasikan pekerjaan mereka, 

yang pada gilirannya membantu mereka 

untuk mengatasi peran mereka yang 

dihadapkan pada  beragam tuntutan. 

Keterikatan Kerja  

Keterikatan kerja dapat dikatakan 

sebagai keadaan mental dan energi fisik 

individu untuk menghadapi pekerjaan 

dengan baik dan kesediaan untuk 

menginvestasikan segala upaya, 

ketekunan, rasa signifikansi, antusiasme, 

dan kebanggaan yang mungkin dimiliki 

seorang karyawan di tempat kerja (Oksa 

et al., 2020). Keadaan pikiran positif 

dengan pekerjaan yang dicirikan oleh 

absorbtion, vigor dan dedication 

merupakan pengertian dari keterikatan 

kerja (Schaufeli & Bakker, 2004). Hal 

yang tidak jauh berbeda bahwa 

pengertian keterikatan kerja mengacu 

pada afektif positif, kepuasan keadaan 

motivasional dari kesejahteraan yang 

dirasakan karyawan pada pekerjaan 

yang diilustrasikan adanya semangat, 

dedikasi, dan penyerapan (Schaufeli et 

al., 2002). Keterikatan kerja ditandai 

dengan tiga elemen yanga ada dalam 

diri individu bahwa secara kognitif 

(absorbtion) yaitu, karyawan dapat fokus 

dan terhanyut menikmati pekerjaanya 

(Imran et al., 2020), terdapat tingkat 

konsentrasi tinggi dan enjoy dalam 

bekerja di mana waktu bergerak cepat 

dan mereka merasa tidak ingin 

melepaskan diri dari pekerjaannya 

(Schaufeli et al. 2002). Elemen fisik (vigor) 

terdapat energi dengan semangat tinggi 

untuk mengupayakan hal terbaik pada 

pekerjaanya (Imran et al. 2020), memiliki 

ketahanan mental yang baik dalam 

bekerja (Schaufeli et al. 2002). Unsur 

emotional sebagi elemen terakhir dari 

keterikatan kerja (dedication) yaitu 

karyawan merasa pekerjaanya bernilai, 

berharga dan menginspirasi sehingga 

antusias untuk mendedikasikan dirinya 

dalam bekerja (Imran et al., 2020; 

Schaufeli et al., 2002) 

Kepuasan Karir 

Kepuasan karir menurut Ture & 

Akkoc (2020) didefinisikan sebagai 

persepsi seorang karyawan tentang 

kesuksesan karirnya secara subjektif 

yang terkait beberapa perilaku bisnis 

yang diterima dan bagaimana 

kesejahteraan dirinya di dalam 

perusahaan. Kepuasan karir mengacu 

pada keadaan positif emosional individu 

yang muncul sebagai hasil dari evaluasi 

pribadi terhadap karir seseorang atau 
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yang berhubungan dengan pengalaman 

karir nya sendiri (Seibert & Kraimer, 

2001). Kepuasan karir diartikan sebagai 

bentuk evaluasi subjektif individu 

terhadap kondisi psikologis ketika 

menjabati suatu karir dan bagaimana 

material yang diperoleh akan di 

akumulasi sesuai pengalaman kerja yang 

dijalaninya (Seibert et al. 2013). Gattiker 

& Larwood (1988) menambahkan 

kepuasan karir adalah preferensi dari 

cerminan nilai individu bagaimana 

tantangan yang diterima, tingkat gaji 

atau perasaan aman dan ini semua 

mungkin berdampak pada penilaian 

individu terhadap kepuasan dari 

prestasi karir. Kepuasan karir erat 

kaitannya dengan loyalitas individu 

bagaimana mereka berkeinginan untuk 

memberikan hasil kerja terbaik dari diri 

mereka untuk perusahaan (Yalalova & 

Li, 2017). 

Hubungan Persepsi Dukungan 

Organisasional dan Efikasi Diri 

Musenze et al. (2020) menyatakan 

persepsi dukungan organisasional dapat 

menghasilkan suatu hal positif pada 

afektif maupun keadan fisiologis 

karyawan yang mengarah pada 

tumbuhnya tingkat efikasi diri mereka, 

karena persepsi dukungan organisasi 

dapat memperkuat aktifitas kekuatan 

dalam diri karyawan untuk berkerja 

lebih baik lagi. Hasil penelitian Zheng et 

al. (2018) menjelaskan bentuk dukungan 

dengan mengadakan pelatihan dan 

support organisasi dengan melengkapi 

perangkat lunak yang menunjang 

pekerjaan para karyawan universitas 

memiliki dampak yang lebih besar untuk 

meningkatkan efikasi diri, diharapkan 

tingginya efikasi diri pengajar mengarah 

pada hasil belajar siswa yang lebih 

tinggi. Dukungan organisasi 

menyadarkan karyawan bahwa mereka 

telah dihargai atas upaya pekerjaan yang 

dilakukan sama halnya sebagai bentuk 

perawatan kesejahteraan yang 

meningkatkan kepercayaan diri dalam 

menyelesaaikan tantangan tugas (Islam 

& Ahmed, 2018). Beberapa kesimpulan 

empiris terdahulu menemukan terdapat 

hubungan antara persepsi dukungan 

organisasional terhadap efikasi diri 

(Zheng et al., 2018; Islam & Ahmed, 2018; 

Musenze et al., 2020). Berdasarkan 

literatur diatas, maka hipotesis yang 

dapat diajukan: 

H1:Persepsi dukungan organisasional  

berpengaruh positif terhadap efikasi 

diri. 

Hubungan Persepsi Dukungan 
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Organisasional dan Keterikatan Kerja 

Menurut Islam & Ahmed (2018) 

penyediaan dukungan organisasi 

menjadi faktor yang berperan paling 

penting di ruang lingkup lingkungan 

pekerjaan. Kesejahteraan psikologis, 

sosial, dan emosional dapat membawa 

karyawan pada tingkat afektif dedikasi 

sehingga mereka bersedia untuk terlibat 

lebih dalam ketika bekerja dan kondisi 

ini didapat dari perasaan berharga 

karyawan atas dukungan penuh dari 

organisasi (Imran et al. 2020). Sejalan 

dengan pernyataan Oubibi et al. (2022) 

bahwa organisasi yang sangat 

mendukung para pekerja maka mereka 

akan engage terlibat dalam pembuatan 

bentuk pekerjaan apapun demi hasil 

organisasi yang lebih baik. Kesimpulan 

penelitian Oubibi et al. (2022); Musenze 

et al. (2020); Imran et al. (2020); Jankelova 

et al. (2021) membuktikan bahwa 

persepsi dukungan organisasional 

memiliki pengaruh positif terhadap 

keterikatan kerja. Berdasarkan literatur 

diatas, maka hipotesis yang dapat 

diajukan: 

H2: persepsi dukungan organisasional 

berpengaruh positif terhadap 

keterikatan kerja.  

Hubungan Persepsi Dukungan 

Organisasional dan Kepuasan Karir 

Kepuasan karir karyawan 

dipengaruhi dari bagaimana  

pemberdayaan psikologis yang mereka 

terima dan tingkat dukungan organisasi 

yang dirasakan (Ture & Akkoc, 2020). 

Program pelatihan, terjalinnya 

hubungan kerja yang baik serta 

bimbingan sebagai bentuk dari beberapa 

dukungan dalam meningkatkan peluang 

karir para karyawan demi mencapai 

kepuasan karir yang maksimal yang 

dapat diberikan organisasi (Bhatti et al. 

2017). Joo & Lee (2017) mengungkapkan 

sejauh mana organisasi menghargai 

kontribusi mereka dan peduli tentang 

kesejahteraan mereka, mereka akan puas 

dengan karir mereka secara keseluruhan 

termasuk jalur karir, kemajuan, 

pengembangan keterampilan, dan 

pendapatan, yang pada gilirannya akan 

mengarah pada kepuasan hidup mereka. 

Karyawan yang menerima dukungan 

sosial maupun dukungan yang 

berwujud materi berupa peningkatan 

keuangan maka diharapkan mereka 

puas dalam menjalani karir mereka 

(Ture & Akkoc, 2020).  Beberapa hasil 

empiris sebelumnya sudah 

membuktikan bahwa persepsi dukungan 

organisasional berpengaruh positif pada 
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kepuasan karir (Bhatti, et al., 2017; Ture 

& Akkoc, 2020; Oubibi et al., 2022; Joo & 

Lee, 2017). Berdasarkan teori dan 

penelitian terdahulu, maka dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H3: persepsi dukungan organisasional  

berpengaruh positif terhadap 

kepuasan karir. 

Hubungan Efikasi Diri dan Keterikatan 
Kerja 

Joo & Lee (2017) berpendapat bahwa 

karyawan yang cenderung memiliki 

motivasi secara intrinsik maka secara 

fisik, afektif dan bahkan secara kognitif 

hal ini menghasilkan tingginya 

keterikatan kerja dan konisi ini diyakini 

dari tingginya efikasi diri yang memicu 

optimisme tinggi untuk bekerja. Ketika 

karyawan telah memaksimalkan efikasi 

diri yang baik terhadap pekerjaannya 

maka dapat mendorong work engagement 

yang akan menjadi faktor penting untuk 

keseluruhan kinerja organisasi (Song et 

al. 2018). Temuan dari hasil studi empiris 

yang telah dilakukan sebelumnya 

membuktikan bahwa efikasi diri 

berpengaruh positif pada keterikatan 

kerja (Karatepe et al., 2019; Musenze et 

al., 2020; Song et al., 2018). Dari literatur 

yang telah dipaparkan diatas, maka 

hipotesis yang dapat diajukan: 

H4: Efikasi diri berpengaruh positif 

terhadap keterikatan kerja. 

Hubungan Efikasi Diri dan Kepuasan 

Karir 

Ngo & Hui (2017) berpendapat 

karyawan menjadi lebih puas pada 

pencapaian karir nya karena 

kepercayaan dirinya dari tingginya 

efikasi diri, telah membantu mereka 

untuk mendapatkan hasil yang 

menguntungkan seperti keberhasilan 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Efikasi 

diri yang tinggi membuat individu 

mampu mengelola dan bahkan 

menggunakan emosi mereka dengan 

baik yang di interpretasikan pada 

kemampuannya  untuk mewujudkan 

keberhasilan dalam menjalankan profesi 

karirnya sehingga dapat meningkatkan 

kepuaan karir yang ditekuninya (Ari, 

2019). Yalalova & Li (2017) hasil empiris 

yang dilakukan dari berbagai 

perusahaan pada karyawan Rusia 

hasilnya terbukti bahwa efikasi diri 

memiliki hubungan positif terhadap 

kepuasan karir dan membuat para 

karyawan tersebut bersedia 

mengerahkan upaya kerja tingkat tinggi. 

Hasil yang sama ditemukan pada 

penelitian yang dilakukan Ari (2019); 

Ngo & Hui (2017) bahwa efikasi diri 

memiliki pengaruh positif terhadap 
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kepuasan karir. Penjelasan literatur 

diatas, maka hipotesis yang dapat 

diajukan: 

H5:Efikasi diri berpengaruh positif 

terhadap kepuasan karir. 

Hubungan Keterikatan Kerja dan 

Kepuasan Karir 

Oubibi et al. (2022) berpendapat 

rendahnya kinerja yang dihasilkan 

berasal dari rendahnya tingkat 

keterikatan kerja para karyawan yang 

berkontribusi lansgung pada 

menurunnya kepuasan karir. Menurut 

Joo & Lee (2017) keterikatan karyawan 

yang tinggi dalam melakukan 

pekerajaan akan menimbulkan kepuasan 

dalam menjalani karir secara 

keseluruhan, sehingga keterikatan 

mereka sangat mungkin untuk 

merasakan tingkat kebahagian yang 

lebih tinggi pada karir. Ngo & Hui (2017) 

menjelaskan karyawan yang memiliki 

keterikatan kerja akan berperan besar 

dalam bekerja dengan upaya lebih dari 

banyaknya keterampilan dan 

pengetahuan yang dimiliki untuk 

berprestasi memberikan hasil terbaik 

demi mencapai kesuksesan sehingga 

mereka dapat mengevaluasi karirnya 

dengan cara yang positif yang berakhir 

pada kepuasan karir. Hasil empiris yang 

dilakukan Joo & Lee (2017); Quibii et al. 

(2022); Ngo & Hui (2017) memiliki 

kesimpulan yang sama keterikatan kerja 

memiliki hubungan positif terhadap 

kepuasan karir. Hipotesis yang dapat 

diajukan berdasarkan literatur diatas 

yaitu: 

H6: keterikatan kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan karir 

METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian ini kuantitatif 

deduktif yang terdiri dari beberapa 

variabel yaitu persepsi dukungan 

organisasional, efikasi diri, keterikatan 

kerja dan kepuasan karir. Pengumpulan 

data responden melalui survey 

penyebaran kuesioner dan pengukuran 

skala likert digunakan dengan skala 1 

(sangat tidak setuju) hingga skala 5 

(sangat setuju) (Malhotra & Dash, 2016). 

Pengukuran variabel persepsi dukungan 

organisasional (8 pernyataan), 

keterikatan kerja (9 pernyataan) dan 

kepuasan karir (5 pernyataan), semua 

pengkuran variabel tersebut diadopsi 

dari teori Ouibibi et al. (2022). 

Pengukuran variabel terakhir efikasi diri 

(5 pernyataan) diadopsi dari Musenze et 

al., (2020). Total seluruh pernyataan 

sebanyak 27 butir, pernyataan ini dapat 

dilihat pada lampiran 2 dan lampiran 3. 
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Populasi penelitian ini merupakan 

karyawan yang memiliki status jabatan 

sebagai jenjang karir dalam 

pekerjaannya pada perusahaan 

manufacture di wilayah Tangerang. 

Purposive sampling digunakan sebagai 

teknik penentuan kriteria sampel yang 

akan digunakan yaitu dengan kriteria 

karyawan tetap yang telah menduduki 

status jabatan sebagai karir dalam 

pekerjaan dan telah ditekuni selama 

minimal 2 tahun pada PT. Panata Jaya 

Mandiri di wilayah Tangerang. 

Penelitian ini melakukan pre-test pada 30 

responden untuk uji validitas dan 

reliabilitas dengan confirmatory factor 

analysis. Item pernyataan kuesioner 

dikatakan validitas jika nilai Kaiser-

Msyer-Olkin measure of sampling (KMO) 

dan measures of sampling adequacy anti 

image matrix correlation (MSA) ≥ 0,500 

dengan 1 compent matrix, selanjunya, uji 

reliabilitas dengan melihat ketentuan 

nilai alpha cronbach ≥ 0,6 maka 

menunjukan reliabel  (Hair et al., 2014). 

Metode analisis penelitian menggunakan 

Structural Equation Model (SEM) software 

Lisrel untuk mengetahui signifikan 

hubungan keterkaitan antar variabel 

pada penelitian (Hair et al., 2014). 

Hasil pengolahan data SPSS 

terhadap uji pre-test yang dilakukan 

diketahui hasil bahwa seluruh variabel 

persepsi dukungan organisasional, 

efikasi diri dak kepuasan karir 

dinyatakan valid namun pada variabel 

keterikatan kerja terdapat hasil tidak 

valid pada item pernyataan KK4, KK5 

dan KK6. Selanjutnya setelah dilakukan 

analisis hasil pre-test di dapati dari 27 

pernyataan menjadi 24 pertanyaan telah 

dinyatakan valid yang akan dijadikan 

kuesioner pada penelitian ini. Dengan 

demikian, banyaknya jumlah sampel 

penelitian ini merujuk pada teori  Hair et 

al., (2014) bahwa berdasarkan ketentuan 

metode analisis SEM, penentuan jumlah 

sampel penelitian yang representatif 

setidaknya 5-10 kali. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada hasil pengukuran validitas 

konstruk, semua indikator pada variabel 

persepsi dukungan organisasional, 

efikasi diri, keterikatan kerja dan 

kepuasan karja dapat diterima atau 

memiliki hasil valid karena nilai factor 

loading memiliki kecocokan yang baik (> 

0,50), dan nilai t-value lebih besar dari 

1,96. Hasil analisis uji reliabilitas 

konstruk dapat memenuhi syarat reliabel 
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dengan nilai CR diatas 0,60 dan nilai VE 

diatas 0,50 (Hair et al. 2013). Nilai CR dan 

VE pada variabel persepsi dukungan 

organisasi (0,94;0,68), efikasi diri 

(0,92;0,70), keterikatan kerja (0,92;0.68) 

dan kepuasan karir (0,91;0,67) diketahui 

semua memenuhi syarat reliabel (hasil 

dapat dilihat pada lampiran 8). 

Pada Uji struktural dapat diketahui 

dengan melihat nilai R2 yang ada pada 

tiap persamaan, maka diperoleh hasil 

pertama, variabel efikasi diri (ED) 

dipengaruhi oleh persepsi dukungan 

organisasional (PDO) dengan nilai R2 

sebesar 0,8, artinya sebesar 80% variabel 

efikasi diri (ED) dapat dijelaskan oleh 

variabel persepsi dukungan organisasional 

(PDO), sisanya sebanyak 19% 

dipengaruhi variabel lain yang tidak ada 

dalam penelitian ini. Hasil kedua, 

variabel keterikatan kerja (KK) 

dipengaruhi secara bersama-sama oleh 

variabel persepsi dukungan 

organisasional (PDO) dan efikasi diri 

(ED) dengan nilai R2 sebesar 0.84 maka 

dapat diartikan bahwa sebesar 84% dari 

variabel keterikatan kerja (KK) dapat 

dijelaskan oleh variabel persepsi 

dukungan organisasional (PDO), efikasi 

diri (ED) dan keterikatan kerja dan 

sisanya sebanyak 16 % dipengaruhi 

variabel lain yang tidak ada dalam 

penelitian ini. Hasil ketiga, variabel 

kepuasan kerja (KPR) dipengaruhi secara 

bersama-sama oleh variabel persepsi 

dukungan organisasional (PDO), efikasi 

diri (ED) dan keterikatan kerja (KK) 

dengan nilai R2 sebesar 0.83. Artinya 

sebesar 84% dari variabel kepuasan karir 

(KPR) dapat dijelaskan secara bersama-

sama oleh variabel persepsi dukungan 

organisasional (PDO), efikasi diri (ED) 

dan keterikatan kerja, sisanya sebesar 

17% dipengaruhi variabel lain yang tidak 

ada dalam penelitian ini. 

Pada uji kesesuaian model, hasil 

menunjukkan dari ke tujuh kelompok 

terdapat beberapa kelompok yang 

tingkat kecocokannya menunjukan hasil 

good fit pada Chi Square, ECVI, AIC dan 

CAIC, Fit Index dan terdapat close fit 

pada kelompok RMSEA dan hasil 

marginal fit pada Critical N dan Goodness 

of Fit. Dari hasil analisis di atas, dapat 

disimpulkan bahwa uji kecocokan 

keseluruh model memenuhi syarat 

(goodness of fit) 

Tabel 1. Uji hipotesis model penelitian 
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Sumber : hasil output uji SEM Lisrel 

 

 

Gambar 2. Path diagram t-value 

 

SIMPULAN 
Hasil yang dapat disimpulkan dari 

penelitian ini yang pertama yaitu 

persepsi dukungan organisasional 

masing – masing memiliki pengaruh 

langsung terhadap efikasi diri, 

keterikatan kerja dan kepuasan karir 

karyawan di PT. Panata Jaya Mandiri. 

Selanjutnya, terdapat pengaruh 

langsung antara efikasi diri terhadap 

keterikatan kerja dan keterikatan kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan karir. 

Namun efikasi diri tidak berpengaruh 

terhadap kepuasan karir. 
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