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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi sebuah model konseptual baru
yang dapat mengisi keterbatasan studi terdahulu dan kesenjangan penelitian antara
intrinsic goals dan perceived organizational support (POS) dengan employee
performance yang berpusat pada konsepsi work passion.

Populasi yang digunakan adalah karyawan bagian penjualan dari 5 cabang
nasmoco semarang berjumlah 87 orang. Sampel diambil dengan pendekatan sensus
yaitu mengambil keseluruhan populasi sebagai responden penelitian sehingga
jumlah sampel di dalam penelitian ini adalah 87 orang. Alat analisis adalah
Sruktural Equation Modeling (SEM) dengan metode Partial Least Square (Smartpls
Vers. 3.3.2).

Hasil penelitianmenunjukan bahwa intrinsic goals dan work passion tidak
berpengaruhterhadap employee performance, Sedangkan perceived organizational
support (POS) bepengaruh terhadap employee performance. Selainituintrinsic goals
dan perceived organizational support (POS) bepengaruh terhadap work passion.Work
passionsebagaivariabel mediasi tidak dapat memberikan pengaruh intrinsic goals dan
perceived organizational support (POS) terhadap employee performance.

KataKunci :work passion, intrinsic goals, perceived organizational support (POS),
employee performance



ABSTRACT

This study aims to explore a new conceptual model that can fill the
limitations of previous studies and research gaps between intrinsic goals and
perceived organizational support (POS) with employee performance centered on the
conception of work passion.

The population used is sales employees from 5 branches of Nasmoco
Semarang totaling 87 people. The sample was taken by using a census approach,
namely taking the entire population as research respondents so that the number of
samples in this study was 87 people. The analysis tool is structural equation
modeling (SEM) with the partial least square method (Smartpls Vers. 3.3.2).

The results showed that intrinsic goals and work passion had can’t effect on
employee performance, while perceived organizational support (POS) had an effect
on employee performance. In addition, intrinsic goals and perceived organizational
support (POS) have an effect on work passion. Work passion as a mediating variable
can’t influence intrinsic goals and perceived organizational support (POS) on
employee performance.

Keywords: work passion, intrinsic goals, perceived organizational support (POS),
employee performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Pertumbuhan ekonomi akhir-akhir ini terus mengalami peningkatan,
persaingan dalam industri pun berlomba-lomba menunjukkan kemampuan
yang lebih kreatif dalam mencari solusi atas banyak masalah yang terjadi
pada peusahaannya untuk memperoleh keunggulan bersaing. Hal ini harus
didukung oleh kesadaran para manajer puncak untuk mulai mengenali faktor-
faktor pendukung lain selain teknologi, modal dan produk, karena hal tersebut
dapat dengan mudah untuk dibeli dan ditiru oleh para pesaing. Atas dasar ini,
menurut Indriasari (2018) dan Srivastava (2012) seorang manajer puncak
harus menjadikan sumber daya manusia sebagai faktor penting untuk
dijadikan faktor utama keunggulan bersaing perusahaan.

Employee Performanceselalu menjadi bahasan menarik dalam ilmu
pengetahuan manajemen karena sebagian besar perusahaan membutuhkan
tenaga kerja yang sangat berbakat dan terampil untuk menyediakan produk
berkualitas tinggi kepada pelanggan mereka. Mengingat sumber daya
manusia merupakan investasi utama dalam suatu organisasi (Mulyadi,
2015),para manajer puncak perlu menyoroti keinginan terbaik karyawannya
untuk memproleh tujuan bersama. Dalam hal persepsi karyawan, jumlah
umpan balik seperti gaji, bonus, dan benefit akan meningkatkan performance

dan menciptakan lebih banyak motivasi berupa ekstrinsik goals dari seorang



karyawan. Sedangkan untuk mencapai sebuah Employee Performance,
manajer puncak perlu memberi kesempurnaan dari motivasi karyawan, maka
dari itu selain adanya motivasi berupa ekstrinsik goals, manajer puncak perlu
memberikan sebuah Intrinsic Goalspada karyawan. Didalam maotivasi,
ekstrinsik goals merupakan hal konkret yang diterima langsung oleh
karyawan, sedangkanintrinsic Goalscenderung memberikan kepuasan pribadi
kepada individu (Munir, 2016). Sehingga dengan demikian dapat dismpulkan
bahwa Intrinsic Goalsmerupakan penghargaan psikologis yang dialami
langsung oleh seorang karyawan.

Pada penelitian terdahulu, banyak peneliti mendebatkan perbedaan hasil
pada masing-masing penelitiannya, dalam penelitian yang dilakukan oleh
Hendijani, et.al.(2016) dan Cerasoli, et.al. (2014) menyatakan bahwa adanya
intrinsic goals dapat meningkatkan Kkinerja karyawan. Sedangkan Nduka
(2016) menyimpulkan dengan menyatakan bahwa faktor-faktor intrinsik
dapat atau dapat berkontribusi lebih panjang dari pada faktor ektrinsik pada
pengaruh motivasi ternadap Employee Performance. Namun pada penelitian
yang dilakukan olehMuhamad (2019) terdapat penemuan bahwa Intrinsic
Goalstidak berpengaruh terhadap Employee Performance, hal tersebut juga
diungkapkan oleh Pink (2011) bahwa Intrinsic Goalsdapat menurunkan
tingkat kreatifitas kerja seorang karyawan, hal tersebut juga berarti dapat
menurunkan sebuah performance dari karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Collewaert Et.al. (2016) dan Cui (2020)

menyarankan  bahwa antara intrinsic goals terhadap Employee



Performanceterdapat sebuah variabel mediasi. Cui (2020) juga menyarankan
Work Passionsebagai intervening dengan asumsi bahwa individu yang
mengejar tujuan intrinsik cenderung terlibat dalam pekerjaan favorit mereka
secara mandiri, menginternalisasi pekerjaan mereka ke dalam identitas diri
mereka dan kemudian menghasilkan semangat kerja yang lebih tinggi. Hal
tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Belanger et.al. (2015)
juga menemukan bahwa mode regulasi secara positif akan memprediksi
gairah  kerja sebagai mediasi Intrinsic Goalsterhadap Employee
Performance.Work Passiondalam hal ini sebagai kecenderungan yang kuat
terhadap aktivitas yang disukai seseorang, yang mereka anggap penting, dan
di mana seseorang tersebut menginvestasikan waktu dan energi (Belanger
et.al, 2015).

Variabel lain yang dapat mempengaruhi Employee Performanceadalah
Perceived = Organizational Support (POS) yang merupakan dukungan
organisasi yang dipersepsikan dengan keyakinan global mengenai sejauh
mana organisasi menilai  kontribusi, - memperhatikan kesejahteraan,
mendengar keluhan, memperhatikan kehidupan, dan memperhatikan tujuan
yang akan dicapai serta dapat dipercaya untuk memperlakukan karyawan
dengan adil (Ogochukwu dan Ikon, 2019). Perceived Organizational Support
(POS) ditemukan memiliki pengaruh penting terhadap Employee
Performance(Krishnan & Mary, 2012). Perceived Organizational Support

(POS) yang dimaksud dapat berupa penghargaan kontribusi, mendengarkan



keluhan, perasaan bangga akan hasil kinerja atau prestasi karyawan serta
memenuhi kebutuhan karyawan.

Adapun perbedaan hasil pada penelitian terdahulu mengenai Perceived
Organizational Support (POS) terhadap Employee Performance. Penelitian
yang dilakukan oleh Ogochukwu dan lIkon (2019), Arshadi dan Hayafi
(2013), Afzali, et al. (2014) serta Murniasih dan Sudarma (2016) yang
menghasilkan Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh terhadap
Employee Performance. Namun, berbeda dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Yih dan Lawrance (2011) dan Kambu, et al. (2011) yang
menghasilakan Perceived Organizational Support (POS) tidak berpengaruh
terhadap Employee Performance.Perbedaan hasil pada penelitian diatas dapat
disimpulkan dalam Tabel 1.1.

Tabel 1.1:Research Gap

No Jenis Research Gap Temuan

1  Future Research e Collewaert Etal. (2016) dan Cui (2020)
menyarankan bahwa antara Intrinsic Goals
terhadap Employee Performanceterdapat sebuah
variabel mediasi.

2  Kontroversi Studi 1. Studi Hendijani, et.al. (2016), Nduka (2016), dan

Cerasoli, et.al. (2014) Intrinsic Goalsberpengaruh
Terhadap Employee Performance. Namun studi
Muhamad  (2019) danPink  (2011)Intrinsic
Goalstidakberpengaruh ~ Terhadap  Employee

Performance

2. Studi Ogochukwu dan Ikon (2019), Arshadi dan
Hayafi (2013), Afzali, et al. (2013), Murniasih dan
Sudarma (2016) Perceived Organizational Support
(POS) berpengaruh  terhadap Employee
Performance. Namun studi Yih dan Lawrance
(2011), Kambu, et al. (2011) Perceived
Organizational Support (POS) tidak berpengaruh

terhadap Employee Performance.




Sejak munculnya Corona Virus Disease 2019 (Covid-19), kasus ini
terus bertambah hingga akhirnya diketahui bahwa penyebab Kluster
pneumonia ini adalah novel Corona virus. Pada dasarnya akibat dari
muculnya virus tersebut menjadi krisis bagi seluruh negara dan tentunya
perusahaan. Banyak perusahaan yang mengalami penurunan omset atau
bahkan gulung tikar. Salah satu perusahaan yang mengalami penurunan
omset adalah Nasmoco. Nasmoco- sebagai perusahaan dagang merk Toyota
untuk daerah Jawa tengah dan DIY mengalami penurunan omset milyaran
rupiah setiap bulannya, hal tersebut dinyatakan oleh Manajer Operasional dari
Nasmoco (20 Mei 2020). Atas dasar penurunan omset tersebut, perusahaan
memunculkan beberapa kebijakan baru bagi karyawan, salah satunya
potongan tunjangan bagi karyawan. Tentunya atas kebijakan baru tersebut,
mengakibatkan gairah bekerja karyawan menurun yang akan berimbas pada
penerunan Kinerja dari masing-masing karyawan.

Penurunan kinerja karawan (Employee Performance) tersebut langsung
terlihat pada tabel penjualan mobil yang terjadi di Nasmoco pada tahun 2020
sebagai berikut:

Tabel 1.2:Penjualan Mobil Nasmoco Selama Bulan Januari- Desember 2020

Penjualan (Marketing)

100%—g3%_
~ 7%

B2% _
h 553
hat 3% —39% — -30%-""”’“ 26%
21% —20% "
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1.2.

Sumber: Nasmoco Semarang, 21 Januari 2021

Walaupun terlihat adanya trend meningkat pada penjualan mobil di
Nasmoco dari bulan ke bulan, namun target bulanan yang diinginkan
Nasmoco belum dapat terealiasasikan dengan baik oleh karyawan. Pada
dasarnya nilai target bulanan yang ditentukan oleh Nasmoco telah diturunkan,
namun hal tersebut tetap menjadi kendala dari karyawanNasmoco. Beberapa
karyawan juga berpendapat bahwa target yang ditentukan masih terlalu tinggi
dimasa pandemic seperti ini.

Berdasarkan penjabaran diatas, adanya permasalahan yang terdapat
pada Employee PerformanceNasmoco terjadi karena 1) menurunnya
semangatkerja karyawan dalam bekerja, 2) dengan adanya target penjualan
yang tinggi, karyawan merasa tidak didukung oleh perusahaan dalam
menghadapi masalah.

Rumusan Masalah

Berdasarkan kontroversi studi (reserach gap) dan fenomena bisnis,
maka rumusan masalah dalam studi in1 adalah”Bagaimana mengembangkan
model Intrinsic Goalsdan Perceived Organizational Support (POS), sehingga
dapat meningkatkan Employee Performance”. Kemudian pertanyaan
penelitian (question research) adalah sebagai berikut:

1. Apakah Intrinsic Goalsdan Perceived Organizational Support

(POS)mampu meningkatkan Work Passion

2. Apakah Intrinsic Goals, Perceived Organizational Support (POS), dan

Work Passion mampu mendorong Employee Performance.



1.3. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi sebuah model
konseptual baru yang dapat mengisi keterbatasan studi terdahulu dan
kesenjangan penelitian antaralntrinsic GoalsdanPerceived Organizational
Support (POS) dengan Employee Performanceyang berpusat pada konsepsi
Work Passion. Konsep Work Passion ini diharapkan dapat memicu
perwujudan Employee Performance.
1.4. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Akademik
Secara akademik studi ini diharapkan memberikan kontribusi
pada pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, yang
berupa model pengembangan peningkatan Employee
Performancemelaluilntrinsic ~ GoalsdanPerceived  Organizational
Support (POS).
2. Manfaat Praktis
Hasil studi ini bagi Nasmoco dapat dipakai sebagai referensi
atau bahan pertimbangan pengambilan keputusan, khususnya dalam
peningkatan Employee Performancemelalui Intrinsic

GoalsdanPerceived Organizational Support (POS).



BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

Kajian pustaka merupakan kerangka acuan yang disusun berdasarkan kajian-

kajian berbagai aspek yang berhubungan dengan topik atau masalah penelitian.

Peneliti akan memaparkan kajian yang berhubungan dengan masalah-masalah yang

dihadapi. Kajian yang dikemukakan disesuaikan dengan permasalahan yang diangkat

dalam penelitian ini, yaitu mengenai Employee Performance, Work Passion, Intrinsic

Goals, dan Perceived Organizational Support (POS).

2.1.

Employee Performance

Menurut Munir (2016) dan Armstrong (2005) Manajemen Kinerja
merupakan suatu proses sistematis untuk meningkatkan Kkinerja organisasi
dengan mengembangkan Kinerja individu dan tim. Lebih lanjut dia
menjelaskan bahwa cara mendapatkan hasil yang lebih baik dengan
memahami dan mengelola kinerja dalam kerangka kerja yang disepakati dari
tujuan yang direncanakan, standar dan persyaratan kompetensi. Sedangkan
Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya modal suatu
organisasi yang tidak hanya meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi
saja, namun bertindak sebagai sumber satu-satunya keunggulan bersaing yang
tidak ada bandingannya. Penelitian yang dilakukan Ogochukwu dan Ikon

(2019) menyebutkan bahwa Employee  Performanceatau  Kinerja



karyawansendiri merupakan suatu fungsi dari kemampuan Sumber Daya
Manusia untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang sepatutnya
memiliki  derajat  kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu
untukmeningkatkan produktivitas perusahaan.

Menurut Munir (2016) manajer puncak perlu meningkatkan kinerja
karyawan untukmencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itu indikasi dari
Employee Performanceadalah sebagai berikut: (1) produktivitas karyawan (2)
pencapaian pekerjaan (3) kepuasan.

EmployeePerformanceumumnya  diposisikan  sebagai variabel
dependen dalam penelitian-penelitian empiris karena dipandang sebagai
akibat atau dampak dari perilaku organisasi atau praktek-praktek sumber daya
manusia bukan sebagai penyebab atau determinan. Menurut Khoir (2012)
performance seorang karyawan sangat tergantung pada diri karyawan. Faktor-
faktor internal seperti pengetahuan, keterampilan, kesempurnaan dari
motivasi, dukungan organisasi, kompensasi serta pengalaman dapat
mempengaruhi aspek kinerja individu, sedangkan dari segi eksternal banyak
dipengaruhi oleh teman kerja, suasana tempat Kkerja, sarana dan prasarana
yang ada di tempat kerja. Jika faktor internal dan eksternal dapat dijalankan
dengan bagus, maka kinerja karyawan akan bagus, sedangkan sebaliknya jika
faktor tersebut dijalankan dengan buruk kinerja karyawan akan menjadi

buruk.



2.2.

Work Passion

Work atau kerja merupakan segala sesuatu yang dikerjakan oleh
setiap karyawan dalam memenuhi kewajibannya sebagai anggota organisasi
atau perusahaan. Sedangkan passion dapat diartikan sebagai kemauan yang
kuat terhadap suatu aktivitas atau pekerjaan yang menuntun seseorang untuk
rela  mencurahkan waktu, tenaga, dan pikirannya (Forest et al.,
2010).Sehingga Work Passionatau gairah kerja diartikan sebagai kesenangan,
kemauan untuk berjuang lebih keras, dan dengan susah payah dalam suatu
aktivitas yang seseorang sedang kerjakan (Astakhova & Porter, 2015). Stoia
(2018) juga menyebutkan bahwa Work Passionsebagal kecenderungan yang
kuat terhadap suatu aktivitas (pekerjaan) yang dianggap penting oleh
seseorang. Sedangkan Belanger et.al. (2015) menganggap Work
Passionsebagai kecenderungan yang kuat terhadap aktivitas yang disukai
seseorang, yang mereka anggap penting, dan di mana seseorang tersebut
menginvestasikan waktu dan energi.

Menurut Stoia (2018) ketika pekerjaan sangat dihargai, bermakna
dan telah diterima secara bebas sebagai hal yang penting oleh seseorang,
maka akan diinternalisasikan dalam identitas orang tersebut, yang mengarah
pada pengalaman hasrat yang harmonis. Sehingga dalam penelitiannya juga
Stoia (2018) mengusulkanWork Passionmemiliki indikator: (1) kegembiraan
(2) daya hidup (3) melihat identitas seseorang (4) rasa motivasi diri (5)

kemauan untuk belajar.



2.3.

Karyawan dengan gairah kerja yang tinggi dianggap sebagai talenta
waralaba yang dibutuhkan oleh organisasi karena gairahnya dapat mendorong
karyawan menjadi lebih produktif, lebih efisien, dan lebih rajin sehingga
dapat menjadi aset berharga perusahaan (Srivastava, 2012). Hal ini akan
berdampak pada peningkatan harga diri seseorang (Indriasari, 2018) yang
akan menyebabkan individu tersebut merasa perlu untuk meningkatkan
Employee Performance.

H1: Bila Work Passion meningkat, maka Employee Performanceakan
meningkat.

Intrinsic Goals

Intrinsic Goals cenderung memberikan kepuasan pribadi kepada
individu. Pada dasarnya Intrinsic Goals tidak diwajibkan sebuah perusahaan
untuk menaikkan gaji, namun karyawan dapat bekerja pada status atau jabatan
yang lebih tinggi tanpa kenaikan gaji dan sehingga karyawan dapat lebih
termotivasi (Munir, 2016). Penghargaan intrinsik membuat karyawan merasa
lebih baik dalam organisasi, sehingga dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa Intrinsic Goals merupakan penghargaan psikologis yang dialami
langsung oleh seorang karyawan.

Munir (2016) menjelaskan bahwaintrinsic Goals merupakan suatu
kebahagiaan yang dialami oleh karyawan atas dasar penghargaan selain

daripada bentuk uang yang diterima oleh karyawan, maka dari itu indikasi



2.4.

dari Intrinsic Goals yang meliputi: (1) pengakuan (2) pengembangan karir (3)
tanggung jawab.

Penelitian yang dilakukan oleh Munir (2016) menerangkan
pengakuan adalah penghargaan intrinsik paling efisien yang meningkatkan
Employee Performance, sehingga dalam hal ini Employee Performancedapat
meningkat tanpa adanya pengeluaran yang berlebihan dari perusahaan, dengan
mengandalkan Intrinsic Goals, perusahaan akan meningkatkan Employee
Performance.

H2: semakin meningkat ntrinsic goals, maka Employee Performance
semakin meningkat pula.

Cui (2020) mengatakan individu yang mengejar tujuan intrinsik
cenderung terlibat = dalam pekerjaan favorit mereka secara mandiri,
menginternalisasi pekerjaan. mereka ke dalam identitas diri mereka dan
kemudian menghasilkan semangat kerja yang lebih tinggi. Sedangkan dalam
penelitiannya, Belanger et.al. (2015) juga menemukan bahwa model regulasi
secara positif akan memprediksi gairah kerja sehingga akan meningkat apabila
Intrinsic Goals berjalan dengan baik.

H3: semakin meningkat Intrinsic Goals, maka Work Passion juga
akan meningkat.

Perceived Organizational Support (POS)
Perceived Organizational Support (POS) didefinisikan sebagai
keyakinan seorang karyawan tentang sejauh mana organisasi peduli terhadap

kesejahteraan mereka dan kontribusi mereka dihargai oleh organisasi



(Eisenberger dan Huntington, 1986). Dukungan organisasi yang dirasakan
berdasarkan pada social exchange theory yang dikembangkan oleh Blau
(1964) yaitu organisasi tersebut memberikan penghargaan atas usaha dari
karyawan mereka, membantu mereka memperbaiki pekerjaan mereka dan
memberikan suatu kondisi kerja yang memadai (Ucar dan Otken, 2010).
Sedangkan menurut Arshadi (2013) Perceived Organizational Support (POS)
merupakan dukungan organisasi yang dipersepsikan dengan keyakinan global
mengenai sejauh mana organisasi menilai - kontribusi, memperhatikan
kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan kehidupan, dan
memperhatikan tujuan yang akan dicapai serta dapat dipercaya untuk
memperlakukan karyawan dengan adil. Oleh karena itu dapat disimpulkan
bahwa Perceived Organizational Support (POS) merupakan sikap yang
diberikan oleh perusahaan terhadap karyawan atas hasil kinerja dan kontribusi
yang mereka lakukan selama di perusahaan.

Rhoades dan Elsenberger (2002), Sutrisno (2018), dan Ogochukwu
dan Ikon (2019) mengatakan bahwaPerceived Organizational Support (POS)
sejauh ini mengandaikan hubungan pertukaran antara pemberi kerja dan
karyawan. Hal tersebut terjadi dari cara karyawan memandang bagaimana
kontribusi mereka dihargai oleh pemberi Kkerja, sehingga indikator dari
Perceived Organizational Support (POS) adalah sebagai berikut: (1) keadilan

(2) dukungan dari atasan (3) kondisi kerja.



2.5.

Dengan adanya indikasi tersebut, semakin banyaknya karyawan
yang merasakan dukungan organisasi, sehingga mereka merasa dihormati dan
terhormat dalam organisasi, dengan harapan bahwa kinerja mereka yang
maksimal akan dihargai (Krishnan & Mary, 2012). Hasil yang didapat dari
sikap ini adalah melahirkan rasa memiliki yang kuat terhadap organisasi dan
menyingkirkan perasaan terjebak dalam organisasi (Rhoades, Eisenberg et al.,
2002). Penelitian yang dilakukan oleh Arshadi dan Hayafi (2013), Afzali, et
al. (2014) serta Murniasih dan Sudarma (2016) yang menghasilakan
Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh terhadap Employee
Performance. Karyawan yang memiliki Perceived Organizational Support
(POS) yang meningkat cenderung lebin memiliki performance yang
meningkat.

H4: bila Perceived Organizational Support (POS) meningkat, maka

Employee Performancemeningkat pula.

Penelitian yang dilakukan oleh Collewaert, et.al (2016)
mengungkapkan bahwa identifikasi dengan aktivitas dan dukungan organisasi
berkorelasi dengan perkembangan gairah kerja. Maknanya bahwa dorongan
yang dilakukan organisasi akan mampu memberikan makna yang lebih
terhadap gairah kerja seorang karyawan.

H5: bila Perceived Organizational Support (POS) meningkat, maka
Work Passion semakin meningkat pula.

Model Empirik Penelitian



Berdasarkan kajian pustaka maka model empirik penelitian ini
nampak pada Gambar 2.1: pada gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa
peningkatan Employee Performancedi pengaruhi oleh work passion,Intrinsic
Goalsdan Perceived Organizational Support (POS). Sedangkan Work Passion
di pengaruhi oleh Intrinsic Goalsdan Perceived Organizational Support
(POS).

Gambar 2.1: model empirik penelitian

ntrinzic Goals

Work Passion Employes
Performance

Perceived
Orgamizational
Support (POS),
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BAB Il1

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

3.2

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud
memperkuat hipotesis berdasar teori yang diajukan sebagai pijakan. Jenis
penelitian yang dipakai adalah explanatory research, yaitu penelitian yang
dimaksudkan untuk menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti
serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono, 2013).
Variabel dan indikator

Variabel merupakan atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek
atau kegiatan yang mempunyai variasi-tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2013).

Variabel-variabel tersebut tidak dapat diukur secara langsung
sehingga memerlukan indikator sebagai item pengukur variabel. Berikut
definisi operasional serta pengembangan indikator pengukur untuk

masing-masing variabel penelitian.
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Tabel 3.1: Variabel dan Indikator

Kinerja organisasi

No. Variabel Indikator Sumber
1. Intrinsic Goals 1. Pengakuan Munir, 2016).
2. Pengembangan
merupakan tindakan tidak Karir
diwajibkan sebuah perusahaan 3. Tanggung jawab
untuk menaikkan gaji, namun
karyawan dapat bekerja pada
status atau jabatan yang lebih
tinggi tanpa kenaikan gaji dan
sehingga karyawan dapat lebih
termotivasi
2. Perceived Organizational Ogochukwu
Support, n_1erupakan 1. Keadilan dan Ikon, 2019
mengandaikan hubungan o SRS
o : gan dari
pertukaran antara pemberi kerja LI
dan karyawan. Hal tersebut 3. Kondisi kerja
terjadi dari cara karyawan
memandang bagaimana
kontribusi mereka dihargai oleh
pemberi kerja
3. Work Passion 1.Kegembiraan Stoia, 2018.
2.Daya hidup
merupakan kecenderungan yang 3 Melihat identitas
kuat terhadap suatu aktivitas seseorang
(pekerjaan) yang dianggap 4.Rasa motivasi
penting oleh seseorang diri
5.Kemauan untuk
belajar
4.  Employee Performance 1. Produktivitas Munir 2016
karyawan
merupakan suatu tindakan dan 2. Pencapaian
hasil yang ditunjukkan pekerjaan
karyawan untuk meningkatkan 3. Kepuasan




Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
denganmenggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut:

Sangat Tidak Setuju | | | | | | | | | | | | | | Sangat Setuju

3.3

1 2 3 4 5 b 7

Skor yang digunakan adalah pengukuran dengan skala 1 sampai 7.
Penggunaan skala 1-7 ini dipilin karena memudahkan responden untuk
menjawab Kkuesioner dari tidak setuju sampai dengan sangat setuju,
sehingga mudah dipahami oleh responden.

Data selanjutnya diolah untuk memformulasikan jawaban dari
responden yang semula berupa pendapat dari responden yang bersifat
kualitatif kemudian diubah menjadi data yang bersifat kuantitatif dengan
tujuan agar data tersebut dapat dianalisa dengan metode statistik untuk
menjawah hipotesis penelitian.

Sumber data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer dan data sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh
langsung dari sumbernya. Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dari
jawaban responden atas pertanyaan kuesioner yang mencangkup Intrinsic
Goals, perceived organizational support, Work Passion danEmployee

Performance.



3.4

3.5

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, data
tersebut meliputi jumlah karyawan serta identitas responden yang
diperoleh dari perusahaan Nasmoco.

Metode pengumpulan data

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah dengan cara
menyebar angket atau kuesioner secara personal. Kuesioner adalah
sekelompok pertanyaan yang diformulasikan secara tertulis dengan tujuan
untuk mencari pendapat responden, dan biasanya jawaban disediakan
dalam bentuk alternatif yang hampir serupa (Sekaran, 2016). Secara
teknis, peneliti menyusun daftar pertanyaan secara tertulis yang kemudian
dibagikan kepada responden untuk memperoleh data primer yang
berhubungan  dengan Kkegiatan penelitian -~ tentang peran Work
Passionterhadap Employee Performance berbasis Intrinsic Goals dan
perceived organizational support.

Responden

Populasi merupakan kumpulan individu dengan kualitas serta ciri
ciri yang telah ditetapkan (Ferdinand, 2013). Populasi juga merupakan
keseluruhan individu untuk siapa kenyataan yang diperoleh akan
digeneralisasikan (Ferdinand, 2013). Dalam penelitian ini, Populasi
karyawan bagian penjualan (marketing) dari 5 cabang Nasmoco Semarang
berjumlah 87 karyawan.

Sedangkan sampel adalah sebagian populasi yang karakteristiknya

hendak diteliti dan dianggap dapat mewakili keseluruhan populasi.



3.6

Pengambilan sampel menggunakan teknik sensus yang berarti keseluruhan
dari jumlah populasi yang berjumlah 87 responden yang merupakan
karyawan Nasmoco Semarang pada Bagian Penjualan (Marketing).
Teknik analisis

Teknik analisis dalam penelitian ini adalah teknik analisis data
kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang berkonsentrasi
dalam pengujian teori-teori melalui variabel penelitian dalam bentuk
angka dan kemudian melakukan analisis data dengan proses statistika baik
manual maupun dengan piranti lunak komputer. Kelebihan dari kuantitatif
adalah sebagai alat ukur untuk menguji dugaan atau hipotesis dari
kualitatif serta memberikan justifikasi signifikan terhadap temuan
penelitian berdasarkan uji satistik. Peneliti ~ menggunakan analisis
Structural Equational Modelling (SEM) dengan menggunakan PLS
(Partial Least Square) 3.3.2

Terdapat beberapa alasan yang menjadi penyebab digunakan PLS
dalam suatu penelitian. Dalam penelitian ini alasan-alasan tersebut yaitu:
pertama, PLS (Partial Least Square) merupakan metode analisis data yang
didasarkan asumsi sampel tidak harus besar,yaitu jumlah sampel kurang
dari 100 bisa dilakukan analisis, dan residual distribution. Kedua, PLS
(Partial Least Square) dapat digunakan untuk menganalisis teori yang
masih dikatakan lemah, karena PLS (Partial Least Square) dapat
digunakan untuk prediksi.Suatu penelitian membutuhkan penelitian dalam

rangka mengungkap fenomena sosial tertentu. Metode yang dipilih untuk



menganalisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan variabel yang
akan diteliti.

Partial Least Square (PLS) 3.3.2 dengan versi student digunakan
dalam model dan pengujian hipotesis. PLS selain dapat dijadikan sebagai
konfirmasi teori juga dapat digunakan untuk membangun hubungan yang
belum ada landasan teorinya. PLS juga dapat digunakan untuk pemodelan
struktural dengan indikator bersifat reflektif atau formatif.

Uji normalitas tidak berpengaruh pada metode PLS, karena PLS
menggunakan metode Bootstrapping. Dengan Bootstrapping, maka PLS
tidak menyaratkan jumlah minimum sample data. Penelitian yang
mempunyai sample sedikitpun dapat menggunakan metode PLS ( Husein,
2015).

Langkah-langkah menggunakan SmartPLS menurut Ghozali
(2008) adalah:

1. Merancang model penelitian (inner model).
Perancangan model struktural hubungan antar variabel laten pada
PLS didasarkan pada rumusan masalah atau hipotesis penelitian

2. Merancang model pengukuran (outer model)

Perancangan model pengukuran dalam PLS sangat penting karena

terkait dengan apakah indikator bersifat reflektif atau formatif

3. Mengkonstruksi diagram jalur



Jika langkah 1 dan 2 sudah dilakukan, maka agar hasilnya dapat

lebih mudah dipahami, hasil inner dan outer model dinyatakan

dalam bentuk diagram jalur.

4. Konversi diagram jalur ke dalam sistem persamaan

a. Outer Model

1)

2)

3)

Convergent Validity, Korelasi antara skor indikator refleksif
dengan skor variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5
sampai 0,6 dianggap cukup pada jumlah indikator per
konstruk tidak besar, berkisar 3 sampai 7 indikator.
Discriminant validity, Membandingkan nilai square root of
average variance extracted ( AVE ) setiap konstruk dengan
korelasi antar konstruk lainnya dalam model, jika square
root of average variance extracted (AVE) lebih besar dari
korelasi  dengan - nilai  seluruh  konstruk lainnya
makadikatakan memiliki Discriminant validity yang baik.
Direkomendasikan nilai pengukuran harus lebih besar dari
0,50.

AVE = ZAM2

YM2 + Xivar (e1)

Composite Reliability ( pc ), Kelompok indikator yang
mengukur sebuah variabel memiliki Reliabititas komposit
yang baik jika memiliki Composite Reliability (pc) > 0,7 ,

walaupun bukan merupakan standar absolut



C.

pc=(XAi)2

(ZMi)2 + Zivar (&)

Inner Model

Goodness of fit model diukur menggunakan R-square
predictive relevance untuk model struktural, mengukur
seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga
estimasi parameternya. Nilai Q-square>0 menunjukan model
memiliki predictive relevance, sebaliknya jika Nilai Q-square
< 0 menunjukan model kurang memiliki predictive relevance.
Perhitungan Q-Square dilakukan dengan rumus :

Q2=1-(1-R12) (1- R22) ...(1 -Rp2)

Dimana R12 , R22 ', ... Rp2 adalah R- Square
Variabel endogen dalam model persamaan . Besaran Q2
memiliki rentang 0<Q2<1, dimana semakin mendekati 1
berarti model semakin baik. Besaran Q2 ini setara dengan
koefisien determinasi total pada analisis jalur ( path analysis).
Yang terakhir adalah dengan mencari nilai Goodness of Fit
(GoF). Untuk nilai GoF pada PLS-SEM harus dicari secara

manual.

GoF = AVE x R?

Pengujian hipotesis



Pengujian hipotesis (B , y ,A ) dilakukan dengan
motede resampling bootstrap yang dikembangkan oleh Geisser
dan Stone. Statistik uji yang digunakan aalah statistik T atau
Uji T, dengan hipotesis statistik sebagai berikut:

Hipotesis statistik untuk outer model adalah:

HO:M=0
H1:M>0

Sedangkan hipotesis statistik untuk inner model,
pengaruh variabel laten eksogen terhadap endogen adalah
sebagai berikut:

HO : yi=0
H1 :vi=0

Sedangkan hipotesis statistik untuk inner model,
pengaruh variabel laten endogen terhadap endogen adalah
sebagali berikut:

HO: pi=0
HI:Bi=0

Penerapan metode resampling,memungkinkan
berlakunya data terdistribusi bebas (distribution free), tidak
memerlukan asumsi distribusi nornal serta tidak memerlukan
sample vyang besar (direkomendasikan sample sebesar
minimum 30). Pengujian dilakukan dengan t- test, bilamana

diperoleh p-value sebesar < 0,05 (alpha 5%), maka



disimpulkan signifikan dan sebaliknya. Bilamana hasil
pengujian hipotesis pada outer model signifikan, hal ini
menunjukan bahwa indikator dipandang dapat digunakan
sebagai instrumen pengukur variabel laten, sedangkan apabila
inner model signifikan, maka dapat diartikan bahwa terdapat
pengaruh yang bermakna antara variabel laten dengan variabel

laten lainnya.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. ldentitas Responden
Profil responden karyawan bagian penjualan (Marketing) Nasmoco
yang berasal dari 5 cabang yang berada di Kota Semarang mencangkup
jenis kelamin, tingkat pendidikan, usia,dan masa kerja. Berdasarkan hasil

penelitian di lapangan dapat dijelaskan Tabel 4.1 sampai dengan 4.4.

4.1.1. Jenis Kelamin
Berdasarkan penelitian = dilapangan nampak Tabel 4.1.
menunjukkan bahwa sebagian besar responden berjenis kelamin laki-

laki sebanyak 65 orang atau 75%

Tabel 4.1: Jenis Kelamin Karyawan Penjualan Nasmoco Semarang tahun

2021
NO JENIS KELAMIN JUMLAH PERSENTASE
1. Laki — laki 65 75
2. Perempuan 22 25
Total 87 100

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021
4.1.2. Tingkat Pendidikan
Berdasarkan penelitian dilapangan nampak tabel 4.2
menunjukkan bahwa besar responden latar belakang Strata | (S1)

sebanyak 65 responden dengan persentase 74% dari keseluruhan
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responden, selanjutnya disusul oleh tingkat pendidikan lulusan
SMA/SMK sederajat sebanyakmemiliki 10 responden dengan
persentase 11% dari keseluruhan responden. Untuk Diploma I11 (D3)
terdapat 8 responden atau 9% dari keseluruhan responden. Serta
untuk responden dengan latar belakang Setrata Il (S2) sebanyak 4

responden dengan persentase 5% dari keseluruhan responden.

Tabel 4.2: Tingkat Pendidikan RespondenKaryawan Penjualan Nasmoco
Semarang tahun 2021
NO PENDIDKAN RESPONDEN PERSENTASE

1 SMA/SMK Sederajat 10 11

2 D3 8 9

3 S1 65 74

4 S2 4 5
Total 87 100

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

4.1.3.

Usia

Usia karyawan bagian penjualan (Marketing) Nasmoco yang
berasal dari 5 cabang yang berada di Kota Semarang sangat
beragam, dimana peneliti membagi klasifikasi usia menjadi 3 bagian,
yaitu antara umur 20 s/d 30 tahun, umur 31 s/d 40 tahun, dan
kemudian yang terakhir yaitu umur 41 s/d 50 tahun. Berdasarkan
penelitian di lapangan nampak Tabel 4.3. Tabel tersebut
menunjukkan bahwa sebagian besar responden berusia 31 s/d 40
tahun sebanyak 51 orang atau 59%, selanjutnya diurutan kedua

adalah 20 s/d 30 tahun dengan jumlah 22 orang atau 25%, dan yang



terakhir adalah usia 41 s/d 50 tahun dengan jumlah 14 orang atau

16%.

Tabel 4.3: UsiaKaryawan Penjualan Nasmoco Semarang tahun 2021

NO KLASIFIKASI UMUR JUMLAH PERSENTASE
1. 20 s/d 30 tahun 22 25
2. 31 s/d 40 tahun 51 59
3. 41 s/d 50 tahun 14 16
Total 87 100

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

4.1.4. Masa Kerja

Masa kerja karyawan bagian penjualan (Marketing) Nasmoco
yang berasal dari 5 cabang yang berada di Kota Semarang sangat
beragam, dimana peneliti membagi klasifikasi usia menjadi 4 bagian,
yaitu antara masa kerja 1 s/d 5 tahun, masa kerja 6 s/d 10 tahun,
masa kerja 11 s/d 15 tahun, dan kemudian yang terakhir yaitu masa
kerja 16 s/d 19 tahun. Berdasarkan penelitian di lapangan nampak
Tabel 4.4. Tabel tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memiliki masa kerja 1 s/d 5 tahun dengan jumlah 46
orang atau 53%, selanjutnya diurutan kedua terdapat masak kerja 6
s/d 10 tahun dengan jumlah 20 orang atau 23%. Berikutnya masa
kerja 11 s/d 15 tahun dengan jumlah 20 orang atau 23%, dan yang
terakhir adalah masa kerja 16 s/d 19 tahun dengan jumlah 6 orang

atau 7%.
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Tabel 4.4: Masa KerjaKaryawan Penjualan Nasmoco Semarang tahun 2021

NO KLASIFIKASI UMUR JUMLAH PERSENTASE
1 1 s/d 5 tahun 46 53
2 6 s/d 10 tahun 20 23
3. 11 s/d 15 tahun 15 17
4 16 s/d 19 tahun 6 7
Total 87 100

Sumber: Data Primer yang Diolah; 2021
4.2. Deskripsi Variabel
Persepsi responden 'mengenal . variabel yang diteliti, studi ini
menggunakan kriteria rentang sebesar 2. Oleh karena itu intepretasi nilai

adalah sebagai berikut:

1.00 =3.00 - = Rendah
3,01. - 5,00 = Sedang
501 - 7,00 = Tinggi

Berdasarkan hasil studi empiris di 5 cabang Nasmoco yang berada di

Kota Semarang, bahwa masing-masing variabel adalah sebagai berikut:

4.2.1. Employee Performance
Indikator variabel Employee Performance meliputi:saya selalu
memberikanhasil kerja yang maksimal terhadap perusahaan (Y2.1),
Saya senang dengan capaian kerja saat ini (Y2.2), dan Saya selalu
merasa puas terhadap hasil kerja yang saya kerjakan (Y2.3).

Statistik deskriptif hasil jawaban responden terhadap variabel



Employee  Performanceberdasarkan indikator-indikator yang

dibangun ditampilkan pada Tabel 4.5 berikut ini:

Tabel 4.5: Statistik Deskkriptif Variabel Employee Performance Penjualan
Nasmoco Semarang tahun 2021

No Indikator Rata—Rata Jawaban Responden
1. Produktivitas Karyawan 6,17
2. Pencapaian Kerja 5,73
3.  Kepuasan 5,63
Rata — rata keseluruhan 5,84

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

Pada Tabel 4.5 menunjukkan bahwa rata-rata keseluruhan
Jawaban responden terhadap Employee Performance adalah sebesar
5,84. yang menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap
Employee Performance berada pada kriteria yang tinggi, secara
rinci jawaban responden untuk setiap indikator dapat dijelaskan
sebagai berikut: Saya selalu memberikan hasil kerja yang maksimal
terhadap perusahaan (Y2.1) sebesar 6,17, Saya senang dengan
capaian kerja saat ini (Y2.2) sebesar 5,73 dan Saya selalu merasa
puas terhadap hasil kerja yang saya kerjakan(Y2.3) sebesar 5,63.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa persepsi responden
terhadap variabel Employee Performancesesuai dengan indikator
yang disajikan yaitu Saya selalu memberikan hasil kerja yang
maksimal terhadap perusahaan (Y2.1), Saya senang dengan capaian

kerja saat ini (Y2.2), dan Saya selalu merasa puas terhadap hasil



kerja yang saya kerjakan (Y2.3).Hal tersebut berdasarkan temuan

di lapangan dapat disajikan seperti pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6: Hasil Temuan Penggunaan Variabel Employee Performance
Penjualan Nasmoco Semarang tahun 2021

No Kiriteria Indikator Temuan
1.  Tinggi  Produktivitas Ingin meningkatkan penjualan dari tahun
Karyawan ke tahun

2. Tinggi  Pencapaian Kerja  Selalu menginginkan pencapaian target
atau bahkan melampauinya

3. Tinggi  Kepuasan Selalu puas apabila dapat berkontribusi
maksimal terhadap Nasmoco

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021
4.2.2. Work Passion

Indikator variabel Work Passion meliputi: Saya senang
dengan pekerjaan saya saat ini. (Y1.1), Saya tidak merasa lelah dan
selalu bersemangat ketika melakukan pekerjaan saya (Y1.2), Saya
mengidentifikasi diri saya dengan pekerjaan yang saya lakukan.
(Y1.3), Saya mendapatkan motivasi saya dari pekerjaan itu sendiri
dan bukan dari imbalan (Y1.4), dan Saya selalu bersedia untuk
belajar lebih banyak dan lebih absolut tentang pekerjaan
saya(Y15). Statistik deskriptif hasil jawaban responden terhadap
variabel Work Passion berdasarkan indikator-indikator yang

dibangun ditampilkan pada Tabel 4.7 berikut ini.



Tabel 4.7: Statistik Deskkriptif Variabel Work Passion Karyawan Penjualan
Nasmoco Semarang tahun 2021

No Indikator Rata—Rata Jawaban Responden
1. Kegembiraan 6,49
2. Daya Hidup 6,14
3. Melihat Identitas Seseorang 6,21
4. Rasa Motivasi Diri 5,97
5. Kemauan Untuk Belajar 6,51
Rata — rata keseluruhan 6,27

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

Pada Tabel 4.7 menunjukkan bahwa rata-rata keseluruhan
Jawaban responden terhadap Work Passion adalah sebesar 6,27
yang menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap Work
Passion berada pada kriteria yang tinggi, secara rinci jawaban
responden untuk setiap indikator dapat dijelaskan sebagai berikut:
Saya senang dengan pekerjaan saya saat ini. (Y1.1) sebesar 6,49,
Saya tidak merasa lelah dan selalu bersemangat ketika melakukan
pekerjaan saya (Y1.2) sebesar 6,14, Saya mengidentifikasi diri saya
dengan pekerjaan yang saya lakukan. (Y1.3) sebesar 6,21, Saya
mendapatkan motivasi saya dari pekerjaan itu sendiri dan bukan
dari imbalan (Y1.4)sebesar 5,97, dan Saya selalu bersedia untuk
belajar lebih banyak dan lebih absolut tentang pekerjaan saya(Y15)
sebesar 6,51.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa persepsi responden

terhadap variabel Work Passionsesuai dengan indikator yang



disajikan yaitu Saya senang dengan pekerjaan saya saat ini (Y1.1),
Saya tidak merasa lelah dan selalu bersemangat ketika melakukan
pekerjaan saya (Y1.2), Saya mengidentifikasi diri saya dengan
pekerjaan yang saya lakukan. (Y1.3), Saya mendapatkan motivasi
saya dari pekerjaan itu sendiri dan bukan dari imbalan (Y1.4), dan
Saya selalu bersedia untuk belajar lebih banyak dan lebih absolut
tentang pekerjaan saya(Y15).Hal tersebut berdasarkan temuan di

lapangan dapat disajikan seperti pada Tabel 4.8.

Tabel 4.8: Hasil Temuan Penggunaan Variabel Employee Performance
Penjualan Nasmoco Semarang tahun 2021

No Kiriteria Indikator Temuan
1. Tinggi  Kegembiraan Selalu bekerja dengan senang hati
2. Tinggi  Daya Hidup Melaksanakan pekerjaan secara tuntas

walau sampai diluar jam kantor

3. Tinggi -~ Melihat Identitas  melakukan pekerjaan yang sesuai dengan
Seseorang minat dan dapat bertemu dengan banyak
karakter konsumen

4. Tinggi  Rasa Motivasi Ingin kejar target dan mendapatkan hasil
Diri yang maksimal bagi diri sendiri dan
perusahaan

5. Tinggi  Kemauan Untuk Selalu belajar dengan kondisi perubahan
Belajar

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021
4.2.3. Intrinsic Goals
Indikator variabellntrinsic Goals antara lain: Saya
mendapatkan status sebagai pegawai tetap perusahaan, tidak terlalu

lama setelah bergabung dengan perusahaan ini (X1.1), Saat ini,



jabatan yang saya terima sesuai dengan pengembangan karir yang
terjadi di perusahaan ini (X1.2), dan Saya selalu bertanggung jawab
atas pekerjaan yang saya kerjakan (X1.3). Statistik deskriptif hasil
jawaban responden terhadap variabel Intrinsic Goals berdasarkan
indikator-indikator yang dibangun ditampilkan pada Tabel 4.9
berikut ini:

Tabel 4.9: Statistik Deskkriptif Variabel Intrinsic Goals Karyawan Penjualan
Nasmoco Semarang tahun 2021

No Indikator Rata—Rata Jawaban Responden
1. Pengakuan 3,52
2. Pengembangan Karir 5,48
3. Tanggung Jawab 6,59
Rata — rata keseluruhan 5,20

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

Pada Tabel 4.9 menunjukkan bahwa rata-rata keseluruhan
jawaban responden terhadap Intrinsic Goals adalah sebesar 5,20
yang menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap Intrinsic
Goals berada pada kriteria yang tinggi, secara rinci jawaban
responden untuk setiap indikator dapat dijelaskan sebagai berikut:
Saya mendapatkan status sebagai pegawai tetap perusahaan, tidak
terlalu lama setelah bergabung dengan perusahaan ini (X1.1)
sebesar 3,52, Saat ini, jabatan yang saya terima sesuai dengan

pengembangan Kkarir yang terjadi di perusahaan ini (X1.2) sebesar



5,48, dan Saya selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang saya
kerjakan (X1.3) sebesar 6,59.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa persepsi responden
terhadap variabel Intrinsic Goalssesuai dengan indikator yang
disajikan yaitu Saat ini, jabatan yang saya terima sesuai dengan
pengembangan karir yang terjadi di perusahaan ini (X1.2), dan
Saya selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang saya kerjakan
(X1.3). Walaupun pada dasarnya indikator Saya mendapatkan
status sebagal pegawai tetap perusahaan, tidak terlalu lama setelah
bergabung dengan perusahaan ini (X1.1) mendapatkan hasil yang
sedang, namun Intrinsic Goalstetap menghasilkan rata-rata yang
tinggi. Hal tersebut berdasarkan temuan di lapangan dapat disajikan

seperti pada Tabel 4.10.

Tabel 4.10: Hasil Temuan Penggunaan Variabel Intrinsic Goals
KaryawanPenjualan Nasmoco Semarang tahun 2021

No Kriteria Indikator Temuan

1. Sedang Pengakuan Status karyawan yang diemban masih
karyawan kontrak walaupun sudah
bekerja lama

2. Tinggi  Pengembangan Karir yang meningkat sesuai dengan
Karir sesuai dengan prestasi
3. Tinggi  Tanggung Jawab Memenuhi target, loyal dan menjaga

nama baik perusahaan

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021



4.2.4. Variabel Perceived Organizational Support

Indikator variabelPerceived Organizational Support antara
lain: Bagi saya, perusahaan selalu bertindak adil untuk seluruh
karyawannya(X2.1), Bagi saya, atasan selalu mendukung pekerjaan
yang saya lakukan (X2.2), dan Bagi saya, kondisi pekerjaan dalam
keadaan baik (X2.3). Statistik deskriptif hasil jawaban responden
terhadap variabel Perceived Organizational Support berdasarkan
indikator-indikator yang dibangun ditampilkan pada Tabel 4.11

berikut ini.

Tabel 4.11: Statistik Deskkriptif VVariabel Perceived Organizational Support
Karyawan Penjualan Nasmoco Semarang tahun 2021

No Indikator Rata—Rata Jawaban Responden
1. Keadilan 5,66
2. Dukungan DariPerusahaan 6,31
3. Kondisi Kerja 5,60
Rata - rata keseluruhan 5,86

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

Pada Tabel 4.11 menunjukkan bahwa rata-rata keseluruhan
jawaban  responden terhadap  Perceived  Organizational
Supportadalah sebesar 5,86 yang menunjukkan bahwa tanggapan
responden terhadap Perceived Organizational Supportberada pada
Kriteria yang tinggi, secara rinci jawaban responden untuk setiap
indikator dapat dijelaskan sebagai berikut: Bagi saya, perusahaan

selalu bertindak adil untuk seluruh karyawannya(X2.1) sebesar



5,66, Bagi saya, atasan selalu mendukung pekerjaan yang saya
lakukan (X2.2) sebesar 6,31, dan Bagi saya, kondisi pekerjaan
dalam keadaan baik (X2.3) sebesar 5,60.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa persepsi responden
terhadap variabel Perceived Organizational Supportsesuai dengan
indikator yang disajikan yaitu Bagi saya, perusahaan selalu
bertindak adil untuk seluruh karyawannya(X2.1), Bagi saya, atasan
selalu mendukung pekerjaan yang saya lakukan (X2.2), dan Bagi
saya, kondisi pekerjaan dalam keadaan baik (X2.3).Hal tersebut
berdasarkan temuan di lapangan dapat disajikan seperti pada Tabel

4.12.

Tabel 4.12: Hasil Temuan Penggunaan Variabel Perceived Organizational
Support KaryawanPenjualan Nasmoco Semarang tahun 2021

No Kiriteria Indikator Temuan
1. Tinggi  Keadilan Adil yang sesuai dengan porsi dan
kebutuhan bukan karena kedekatan atau
koneksi
2. Tinggi  Dukungan Dari Menjadi problem solving dan memotivasi
Perusahaan saat masa sulit
3. Tinggi  Kondisi Kerja Sangat baik karena penjualan meningkat

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021
4.3. Pembahasan
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial
Least Square (PLS) vyaitu SEM yang berbasis variance,
dengansoftwarestatistik SmartPLS untuk menguji hubungan antara variabel,

baik sesama variabel latent maupun dengan variabel indikator. Menurut



Ghozali (2008) SmartPLS ini merupakan metode analisis power full karena
tidak didasarkan pada banyak asumsi. Data tidak harus berdistribusi normal
multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio
dapat digunakan pada model yang sama), dan sample tidak harus besar.
Selain dapat digunakan untukmengkonfirmasi sebuah teori, SmartPLS juga
dapat digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan antar
variabel laten.

Adapun kegunaan lain dari SmartPLS ini dapat menganalisis
sekaligus membuat konstruk yang dibentuk dengan indikator refleksi dan
formatif karena algoritma dalam SmartPLS menggunakan analisis series
ordinary least square, maka identifikasi model bukan masalah dalam model
recursive dan tidak mengasumsikan bentuk - distribusi tertentu dari
pengukuran sebuah variabel. Sehingga full model penelitian ini adalah

sebagai berikut:

X1

f\

¢
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X13
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Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021
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Gambar 4.1: Full Model

4.3.1. Evaluasi Measurement (Outer) Model
4.3.1.1. Uji Validitas

Adapun pengukuran untuk uji validitas meliputi 3
bagian yang harus dilihat yaitu Convergent Validity,
Discriminant Validity, danAverage Variance Extracted(AVE).

1. Convergent Validity
Convergent validity dari model pengukuran
dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi
antara item score / component score yang diestimasi
dengan SoflwareSmartPLS. Ukuran refleksif individual
dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan
konstruk ~yang diukur. Selain dapat dilihat pada
measurementmodel pada calculate PLS algorithm, uji ini

dapat diperjelas pada hasil pada outer loading berikut.
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Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021
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Gambar 4.2: Nilai Convergent Validity Menggunakan Measurement Model

Tabel 4.13: Nilai Convergent Validity Menggunakan Outer Loadings (>0,7)

_ Intrinsic Perc_:eiv_ed Wo_rk Employee
Indikator Goals (IG) Organizational Passion Performance

Support (POS) (WP) (EP)

X1.1 0,541

X1.2 0,798

X1.3 0,730

X2.1 0,808

X2.2 0,801

X2.3 0,861

Y1.1 0,785

Y1.2 0.693

Y1.3 0,801

Y1.4 0,763

Y15 0,755

Y2.1 0,740

Y22 0,854

Y2.3 0,823

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

Dari Gambar 4.2 dan Tabel 4.13 yang
menunjukkan outer - loading faktor memperlihatkan
bahwa indikator yang dipakal untuk mengukur masing-
masing variabel menunjukkan nilai diatas 0,70, sehingga
semua indikator dapat digunakan. Akan tetapi terdapat 2
indikator yang menunjukkan nilai dibawah 0,70 yaitu
X1.1 dan Y1.2 yang artinya tidak dapat digunakan.
Sehingga indikator X1.1 dan Y1.2 harus dihilangkan atau

disebut Drop.
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Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

Gambar 4.3: Nilai Convergent Validity Menggunakan Measurement
Model Setelah di Drop

Tabel 4.14: Nilai Convergent Validity setelah di Drop Menggunakan Outer

Loadings (>0,7)

_ Intrinsic Pergeivgd Wo-rk Employee
Indikator Goals (1G) Organizational Passion Performance

Support (POS) (WP) (EP)

X1.2 0,747

X1.3 0,819

X2.1 0,809

X2.2 0,803

X2.3 0,858

Y1.1 0,791

Y1.3 0,779

Y1.4 0,813

Y15 0,811

Y2.1 0,742

Y2.2 0,855

Y2.3 0,819

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2021

Dari Gambar 4.3 dan Tabel 4.14 nilai outer

model atau korelasi antara konstruk dengan variabel
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sudah memenuhi convergent validity karena sudah di
atas nilai loading faktor 0,70. Sehingga dalam hal ini

convergent validity sudah terpenuhi.

Discriminant Validity

Discriminant  validity  dilakukan  untuk
memastikan bahwa setiap konsep dari masing variabel
laten berbeda dengan variabel lainnya. Model
mempunyai discriminant validity yang baik jika setiap
nilai loading dari setiap indikator dari sebuah variabel
laten memiliki nilai loading yang paling besar dengan
nilai loading lain terhadap variabel laten lainnya. Hasil
pengujian - discriminant  validity diperoleh sebagai

berikut:

Tabel 4.15: Nilai Discriminat Validity melalui Cross Loading

' Intrinsic Pergeiv_ed Wo_rk Employee
Indikator Goals (IG) Organizational Passion Performance
Support (POS) (WP) (EP)
X1.2 0,747 0,481 0,446 0,368
X1.3 0,819 0,382 0,521 0,420
X2.1 0,437 0,809 0,523 0,389
X2.2 0,508 0,803 0,532 0,455
X2.3 0,409 0,858 0,550 0,597
Y1.1 0,580 0,483 0,791 0,404
Y1.3 0,417 0,578 0,779 0,498
Y1.4 0,547 0,537 0,813 0,437
Y15 0,433 0,471 0,811 0,479
Y2.1 0,481 0,467 0,557 0,742
Y2.2 0,445 0,508 0,417 0,855
Y2.3 0,254 0,445 0,375 0,819

Sumber: Data primer yang diolah, 2021



Dari Tabel 4.15 dapat dilihat bahwa nilai
loading faktor untuk setiap indikator dari masing-masing
variabel laten memiliki nilai loading faktor yang paling
besar dibanding nilai loading faktor jika dihubungkan
dengan variabel laten lainnya. Hal ini berarti bahwa
setiap variabel laten memiliki discriminant validity yang

baik.

. Average Variance Extracted (AVE)

Kriteria validity juga dapat dilihat dari nilai
Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing
konstruk. Konstruk dikatakan memiliki validitas yang
tinggi jika nilai AVE berada diatas nilai 0,50. Pada Tabel
4.16akan disajikan nilai untuk seluruh variabel.

Tabel 4.16: Average Variance Extracted

Variabel Average Variance Extracted
(AVE)
Intrinsic Goals (1G) 0,614
Perceived Organizational Support (POS) 0,679
Work Passion (WP) 0,638
Employee Performance (EP) 0,651

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan Tabel 4.16 dapat disimpulkan
bahwa semua konstruk memenuhi kriteria validitas. Hal
ini ditunjukkan dengan nilai AVE diatas nilai 0,50

sebagaimana kriteria yang direkomendasikan.
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4.3.1.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dapat dilihat dari nilai composite
reliability. Kriteria dikatakan reliabel vyaitu jika nilai
composite reliability lebih dari 0,7.

Tabel 4.17: Composite Reliability

Composite Reliability

Variabel
Intrinsic Goals (1G) 0,761
Perceived Organizational Support (POS) 0,864
Work Passion (WP) 0,876
Employee Performance (EP) 0,848

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Dari tabel 4.17 dapat dilihat - masing-masing variabel
memiliki nilai nilai composite reliability di atas 0,7, sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel yang digunakan sudah

reliabel.

4.3.2. Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Inner model ini digunakan untuk melihat nilai Goodness of
Fit, Q-Square dan R-square. Selain itu pengujian inner model atau
model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara konstruk
dan nilai signifikansi. dari model penelitian, namun hal tersebut akan
dibahas pada sub bab pengujian hipotesis. Sehingga yang akan
dibahas pada sub bab ini adalah model struktural dievaluasi dengan
menggunakan R-square, Q-square dan Goodness of Fit pada jalur

struktural.



4.3.2.1. R-Square

Dalam menilai model dengan SmartPLS dimulai
dengan melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Gambar 4.18 merupakan hasil estimasi R-square
dengan menggunakan SmartPLS.

Tabel 4.18: R-Square

Variabel R-Square
Employee Performance (EP) 0,425
Work Passion. (\WP) 0,522

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan tabel 4.18 dapat diketahui bahwa nilai R-
Square untuk Work Passion ada pada angka 0,522. Perolehan
ini menjelaskan bahwa persentase besarnya Work Passion
dapat dijelaskan sebesar 52,2% dan sisanya dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini.
Sedangkan nilai R-Square Employee Performance sebesar
0,425, perolehan ini menjelaskan bahwa persentase besarnya
nilai Employee Performance dapat dijelaskan sebesar 42,5%
dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada

dalam model penelitian ini.



4.3.2.2. Q-Square

Pengujian Inner model dapat dilakukan dengan
melihat nilai Q? (predictive relevance). Untuk menghitung Q2
dapat digunakan rumus:

Q?=1- (1-R:?) (1-R2?)......(1-Rp?)...
Q? = 1- (1- 0,522) (1- 0,425)

Q? = 1- (0,478) (0,575)

Q?=0,725

Dari pengujian  Q?  terlihat bahwa model yang
dibentuk adalah kuat, sehingga pengujian  hipotesa dapat
dilakukan.

4.3.2.3. Goodness of Fit (GoF)

Pengujian GoF Indeks merupakan ukuran tunggal
untuk memvalidasi performa gabungan antara model
pengukuran dan model structural. GoF dapat diukur

menggunakan rumus:

GoF = +AVE x R?

=((0,761+0,864+0,876+0,848/4)x(0,522+0,425/2)
=(0.837x0.474)

= 0,629



Nilai GoF tergolong Besar dengan nilai sebesar 0,629,
hal tersebut menurutTenenhau (2004), nilai GoF small = 0,1,
GoF medium = 0,25 dan GoF besar = 0,38. Dapat
disimpulkan bahwa nilai GoF terlihat bahwa model yang
dibentuk adalah robust (kuat) sehingga pengujian hipotesa

dapat dilakukan.

4.3.3. Pengujian Hipotesis

Secara umum, metode explanatory research adalah
pendekatan metode yang menggunakan SmartPLS. Menguji
hipotesis dapat dilihat dari nilai T-statistik dan nilai probabilitas.
Pengujian hipotesis yang menggunakan nilai statistik, maka untuk
alpha 5% nilai T-statistik yang digunakan adalah 1,96, sehingga
kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah H1 diterima atau
HO ditolak ketika T-statistik > 1,96. Penggunaan probabilitas dalam
Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis yaitu jika nilai P Values

< 0,05 maka H1 diterima dan HO ditolak.

Pengujian secara statistik dalam melihat setiap hubungan
yang dihipotesiskan dilakukan dengan menggunakan simulasi, dalam
hal ini dilakukan metode bootstrapping terhadap sampel. Pengujian
melalui bootstrapping dimaksudkan untuk meminimalkan masalah
ketidaknormalan data dalam penelitian yang hasilnya dapat dilihat
melalui gambar hasil bootstrapping yang diperjelas melalui Path

Coefficient yang disajikan pada output SmartPLS berikut ini:



X12

X13

x22 € 13.34i—
28.815

X23

3.990 2,102

POS

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Gambar 4.4: Analisis Hubungan menggunakan Bootstrapping

Tabel 4.19: Analisis Hubungan menggunakan Path Coefficients

Hubungan  Original Sample Standard  T-statistics  P-Values
Variabel Sample Mean Deviation

WP->EP 0,244 0,197 0,180 1,354 0,176
IG>EP 0,166 0,181 0,125 1,327 0,185
IG>WP 0,377 0,376 0,099 3,796 0,000

POS->EP 0,343 0,378 0,163 2,103 0,036

POS>WP 0,444 0,454 0,111 3,990 0,000

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

1. Pengujian Hipotesis H1 (Pengaruh Work Passion (WP)
Terhadap Employee Performance (EP))

Dari Gambar 4.4 dan Tabel 4.19 di atas dapat dilihat

original sampleWork Passion (WP) Terhadap Employee

Performance (EP) adalah sebesar 0,244 dengan P-Values sebesar

0,176, dan ditunjukkan dengan nilai T-statistik 1,354 lebih kecil
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dari nilai T-tabel sebesar 1,96. Nilai original sample positif
mengindikasikan bahwa Work Passion (WP) berpengaruh positif
terhadap Employee Performance (EP), sedangkan T-statistik
menunjukkan nilai yang tidak signifikan, sehingga uji hipotesis

Ditolak.

Sehingga dalam pengujian hipotesis terhadap pengaruh
variabel ini memiliki arti bahwa Work Passion searah dengan
Employee Performance, namun Work Passion tidak mempunyai
atau tidak memaknai apa-apa terhadap variabel Employee
Performance. Hasil penelitian tersebut tidak sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Collewaert Et.al. (2016) dan Cui
(2020) dengan menghasilkan bahwa Work Passion berpengaruh
terhadap variabel Employee Performace. Hal ini menyiratkan
bahwa gairah (passion) yang ditunjukkan oleh karyawan nasmoco
bagian  penjualan - (marketing)  tidak bermakna terhadap

Kinerjanya.

. Pengujian Hipotesis H2 (Pengaruh Intrinsic Goals (I1G)
Terhadap Employee Performance (EP))

Dari Gambar 4.4 dan Tabel 4.19 di atas dapat dilihat
original samplelntrinsic Goals (IG) Terhadap Employee
Performance adalah sebesar 0,166 dengan P-Values sebesar 0,185
dan ditunjukkan dengan nilai T-statistik 1,327 lebih kecil dari

nilai T-tabel sebesar 1,96. Nilai original sample positif



mengindikasikan bahwa Intrinsic Goals (IG) berpengaruh positif
terhadap Employee Performance (EP), sedangkan T-statistik
menunjukkan nilai yang tidak signifikan, sehingga uji hipotesis

Ditolak.

Sehingga dalam pengujian hipotesis tersebut, memiliki arti
bahwa Intrinsic Goals searah dengan Employee Performance
namun Intrinsic Goals tidak mempunyai atau tidak memaknai
apa-apa terhadap variabel Employee Performance. Hasil
penelitian tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Muhamad (2019) dan Pink (2011) dengan menghasilkan bahwa
Intrinsic Goals tidak berpengaruh terhadap variabel Employee
Performace. Hal ini menyiratkan bahwa karyawan Nasmoco tidak
melihat tujuan pribadi (selain daripada pendapatan dalam bentuk

uang) untuk tetap meningkatkan kinerjanya.

. Pengujian Hipotesis H3 (Pengaruh Intrinsic Goals (1G)
Terhadap Work Passion (WP))

Dari Gambar 4.4 dan Tabel 4.19 di atas dapat dilihat
original samplelntrinsic Goals (IG) Terhadap Work Passion (WP)
adalah sebesar 0,377 dengan P-Values sebesar 0,000, dan
ditunjukkan dengan nilai T-statistik 3,796 lebih besar dari nilai T-
tabel sebesar 1,96. Nilai original sample positif mengindikasikan
bahwa Intrinsic Goals (IG) berpengaruh positif terhadap Work

Passion (WP), sedangkan T-statistik menunjukkan nilai yang



signifikan, sehingga uji hipotesis Diterima.

Sehingga dalam pengujian hipotesis tersebut, memiliki arti
bahwa Intrinsic Goals (dengan indikator pengembangan karir dan
tanggung jawab) searah dan mempunyai atau bermakna terhadap
variabel Work Passion. Hasil penelitian tersebut sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Cui (2020) dengan menghasilkan
bahwa Intrinsic Goals berpengaruh terhadap variabel Work
Passion. Hal ini menyiratkan bahwa sebagian besar karyawan
Nasmoco bagian marketing apabila mereka menginginkan suatu

tujuan, mereka akan memiliki Work Passion (gairah kerja) yang
tinggi.

. Pengujian Hipotesis H4 (Pengaruh Perceived Organizational
Support (POS) Terhadap Employee Performance (EP))

Dari Gambar 4.4 dan Tabel 4.19 di atas dapat dilihat
original samplePerceived Organizational Support (POS) terhadap
Employee Performance adalah sebesar 0,343 dengan P-Values
sebesar 0,036, dan ditunjukkan dengan nilai T-statistik 2,103
lebih besar dari nilai T-tabel sebesar 1,96. Nilai original sample
positif mengindikasikan bahwa Perceived Organizational Support
(POS) berpengaruh positif terhadap Employee Performance (EP),
sedangkan T-statistik menunjukkan nilai yang signifikan,

sehingga uji hipotesis Diterima.



Sehingga dalam pengujian hipotesis tersebut, memiliki arti
bahwa Perceived Organizational Support (dengan indikator
Keadilan, Dukungan dari atasan, dan Kondisi kerja) searah dan
mempunyai atau bermakna terhadap variabel Employee
Performance. Hasil penelitian tersebut sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Ogochukwu dan Ikon (2019), Arshadi dan
Hayafi (2013), Afzali, et al. (2013), Murniasih dan Sudarma
(2016) dengan menghasilkan bahwa Perceived Organizational
Support berpengaruh terhadap variabel Employee Performace.
Hal ini menyiratkan bahwa Kinerja karyawan Nasmoco bagian
penjualan = (marketing) akan meningkat sesuai dengan
meningkatnya Perceived Organizational Support yang diberikan

oleh Nasmoco.

. Pengujian Hipotesis H5 (Pengaruh Perceived Organizational
Support (POS) Terhadap Work Passion (WP))

Dari Gambar 4.4 dan Tabel 4.19 di atas dapat dilihat
original samplepengaruh Perceived Organizational Support
(POS) Terhadap Work Passion (WP) adalah sebesar 0,444 dengan
P-Values sebesar 0,000, dan ditunjukkan dengan nilai T-statistik
3,990 lebih besar dari nilai T-tabel sebesar 1,96. Nilai original
sample positif mengindikasikan bahwa Perceived Organizational
Support (POS) berpengaruh positif terhadap Work Passion (WP),

sedangkan T-statistik menunjukkan nilai yang signifikan,



sehingga uji hipotesis Diterima.

Sehingga dalam pengujian hipotesis tersebut, memiliki arti
bahwa Perceived Organizational Support (dengan indikator
Keadilan, Dukungan dari atasan, dan Kondisi kerja) searah dan
mempunyai atau bermakna terhadap variabel work passion. Hal
ini menyiratkan bahwa karyawan bagian penjualan (marketing)
akan memiliki Work Passion (gairah kerja) yang tinggi apabila
dukungan yang diberikan oleh Nasmoco terpenuhi oleh karyawan

itu sendiri.

4.3.4. Uji Jalur

Pada pengujian di SmartPLS terdapat bagian yang dapat
membaca uji jalur pada hubungan variabel dengan dasar pengujian
yang sama dengan pengujian - hipotesis, maka dari itu tetap
menggunakan kriterian untuk alpha 5% nilai T-statistik yang
digunakan adalah 1,96, sehingga kriteria penerimaan atau penolakan
uji jalur ini adalah H1 diterima atau HO ditolak ketika T-statistik >
1,96. Penggunaan probabilitas dalam kriteria penerimaan atau
penolakan terhadap uji jalur yaitu jika nilai P Values < 0,05 maka H1
diterima dan HO ditolak.

Pengujian jalur ini dapat dilihat pada bootstrapping yang
diperjelas melalui specific indirect effect dengan hasil sebagai
berikut:

Tabel 4.20: Analisis Jalur menggunakan Specific Indirect Effect



Hubungan

Original Sample Standard  T-statistics P-Values

Variabel Sample Mean Deviation
IG>WP->EP 0,092 0,075 0,075 1,228 0,220
POS->WP->EP 0,108 0,082 0,082 1,314 0,190

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

1.

Work Passion Sebagai Intervening Intrinsic Goals Terhadap
Employee Performance

Dari Tabel 4.20 di atas dapat dilihat original sample
Work Passionsebagai intervening intrinsic goalsTerhadap
Employee performanceadalah sebesar 0,092 dengan P-Values
sebesar 0,220, dan ditunjukkan dengan nilai T-statistik 1,228
lebih kecil dari nilai T-tabel sebesar 1,96. Nilal original sample
positif  mengindikasikan  bahwa ~ Work = Passionsebagai
intervening - intrinsic  goalsberpengaruh  positif  terhadap
Employee Performance, sedangkan T-statistik menunjukkan
nilai yang tidak signifikan, sehingga uji hipotesis Ditolak.
Work Passion Sebagai Intervening Perceived Organizational

Support Terhadap Employee Performance

Dari Tabel 4.20 di atas dapat dilihat original sample
Work Passionsebagai intervening perceived organizational
supportTerhadap Employee performanceadalah sebesar 0,108
dengan P-Values sebesar 0,190, dan ditunjukkan dengan nilai T-
statistik 1,314 lebih kecil dari nilai T-tabel sebesar 1,96. Nilai

original sample positif mengindikasikan bahwa Work



Passionsebagai intervening perceived organizational support
berpengaruh positif terhadap Employee Performance, sedangkan
T-statistik menunjukkan nilai yang tidak signifikan, sehingga uji

hipotesis Ditolak.

Berdasarkan hasil diatas, menunjukkan bahwa variabel Work
Passion tidak dapat menjadi intervening pengaruh Intrinsic Goals dan
Perceived Organizational Support terhadap Employee Performance.
Sehingga dalam penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian
Collewaert Et.al. (2016), Cui (2020) dan Belanger et.al. (2015) yang pada
dasarnya Work Passion dapat menjadi variabel intervening pengaruh suatu

variabel terhadap Employee Performance.



BAB V

PENUTUP

5.1. Simpulan

1.

Simpulan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Intrinsic Goalsdan Perceived Organizational Support berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work Passion, yang artinya bahwa
Intrinsic  Goalsdan  Perceived - Organizational  Supportmampu

meningkatkanWork Passion.

Work Passiondan Intrinsic Goalsberpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap Employee Performance, yang artinya bahwa Work
Passiondan Intrinsic - Goals tidak mampu berkontribusi untuk
mendorong peningkatan dari Employee Performance. Sedangkan
Perceived Organizational Supportberpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Performance, yang artinya bahwa Perceived
Organizational Supportmampu berkontribusi untuk mendorong

peningkatan dari Employee Performance

Work Passion tidak mapu menjadi Intervening pengaruh Intrinsic
Goals dan Perceived Organizational Support terhadap Employee

Performance.



5.2. Implikasi Teoritis

1. Hasil penelitian ini menguatkan dan sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Muhamad (2019) dan Pink (2011) Intrinsic Goals tidak

berpengaruh Terhadap Employee Performance.

2. Hasil penelitian ini menguatkan dan sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Ogochukwu dan lkon (2019), Arshadi dan Hayafi
(2013), Afzali, et al. (2013), Murniasih dan Sudarma (2016) bahwa
Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh terhadap

Employee Performance.

3. Hasil penelitian ini melemahkan dan tidak sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Belanger et.al. (2015), Collewaert Et.al. (2016)
dan Cui (2020) yang menghasilkan mode regulasi secara positif akan
memprediksi gairah kerja sebagal mediasi Intrinsic Goals terhadap
Employee Performance. Walaupun pada dasarnya Intrinsic Goals dan
Perceived Organizational Support memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap Work Passion pada penelitian ini.

5.3. Implikasi Manajerial

1. Manajemen Nasmoco setidaknya memberikan Kkontribusi bagi
karyawan berupa keadaan dari status kepegawaian yang merupakan
salah satu indikator dari Intrinsic goals, walaupun pada dasarnya

memang tidak memaknai peningkatan Employee Performance, namun



hal ini suatu saat akan menjadi boomerang bagi manajemen apabila

hal ini tidak dipenuhi.

Work Passion, pada dasarnya memang menjadi variabel independent
dari Employee Performance, namun Work Passion ini belum tentu
menjadikan Employee Performance meningkat, sehingga dalam hal
ini, Nasmoco perlu melihat pengalaman kerja dari sebuah karyawan.
Dimana pengalaman ditambah dengan Work Passionakan dapat

meningkatkan Employee Performance.

Bagi karyawan, tidak perlu mementingkan sebuah status kepegawaian
pada masa seperti ini, karena memang untuk saat ini pekerjaan sulit
sekali didapatkan, sehingga perlunya bersyukur dan memanfaatkan
peluang pekerjaan ini untuk saling memberikan kontribusi terhadap

perusahaan.

5.4. Keterbatasan Penelitian

1.

2.

Adanya indikator yang masih tidak valid dalam penelitian ini yaitu
indikator Pengakuan (X1.1) dari variabel Intrinsic Goals dan Daya

Hidup (Y1.2) dari variabel Work Passion.

Adanya hasil tidak signifikan terhadap hubungan variabel Intrinsic

Goals dan Work Passion terhadap Employee Performance.



3. Variabel independent tergolong lemah hubungannya dengan Employee
Performance, hal ini terlihat dari nilai R-square dari Employee

Performance.

4. Work Passion tidak mampu menjadi variabel intervening hubungan
variabel Intrinsic Goals dan Perceived Organizational Support

terhadap Employee Performance.

5.5. Agenda Penelitian Yang Akan Datang

1. Penentuan variabel yang lebih variatif yang dapat berhubungan langsung

dengan Employee Performance.

2. Menggunakan variabel dan indikator yang sama pada obyek penelitian,

industri atau negara yang kondisi strategisnya berbeda.

3. Menggunakan Work Passion sebagal interveninghubungan variabel
Intrinsic Goals dan Perceived Organizational Support terhadap Employee
Performance pada obyek penelitian, industri atau negara yang kondisi

strategisnya berbeda.

4. Memberikan pengarahan pada responden saat melakukan pengisian

kuistioner agar diperoleh jawaban pertanyaan terbuka dari responden.
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LAMPIRAN

A. Kuesioner Penelitian

I. Identitas Responden

Petunjuk: Lingkarilah ( O) pada point yang sesuai dengan responden

1. Nomor responden - IXI1/PS/2021

2. Usia

3. Jenis

L
UNISSULA
atlelignllelyisda |

5. Masa Kerja : Tahun
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Il. Petunjuk
Pilih jawaban dengan cara memberi tanda centang (V) pada kolom yang sesuai
yang ada anggap paling sesuai dengan pendapat anda pada kolom yang telah

tersedia .

Sangat Tidak Setuju | | | | | | | | | | | | | | Sangat Setuju
1 2 3 4q 5 b 7

Keterangan:

. Sangat tidak setuju
. Tidak setuju

. Kurang setuju

. Netral

. Agak Setuju
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I11. Pertanyaan
1. Intrinsic Goals
1. Saya mendapatkan status sebagai pegawai tetap perusahaan, tidak
terlalu lama setelah bergabung dengan perusahaan ini
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Seperti apa bentuk pengakuan perusahaan ini terhadap anda?

2. Saat Ini, jabatan yang saya terima sesuai dengan pengembangan
karir yang terjadi di perusahaan ini.
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Seperti apa bentuk pengembangan karir yang anda inginkan?

3. Saya selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang saya kerjakan

Sangat Tidak Setuju | | | | | | | | | | | | | | Sangat Setuju
1 2 3 4 5 b 7

Seperti apa bentuk tanggung jawab anda terhadap pekerjaan ini?



2. Perceived Organizational Support
1. Bagi saya, perusahaan selalu bertindak adil untuk seluruh

karyawannya
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Seperti apa bentuk keadilan dari perusahaan yang anda inginkan?

2. Bagi saya, atasan selalu mendukung pekerjaan yang saya lakukan

Sangat Tidak Setuju | | | | | | | | | | | | | | Sangat Setuju
1 2 3 4 5 (7] 7

Seperti apa dukungan dari atasan yang anda inginkan?

3. Bagi saya, kondisi pekerjaan dalam keadaan baik
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Bagaimana kondisi pekerjaan yang saat ini anda kerjakan?

3. Work Passion

1. Saya senang dengan pekerjaan saya saat ini.
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Seperti apa bentuk kesenangan anda dengan pekerjaan ini?

2. Saya tidak merasa lelah dan selalu bersemangat ketika melakukan

pekerjaan saya
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Seperti apa bentuk semangat yang anda lakukan dengan pekerjaan

ini?

3. Saya mengidentifikasi diri saya dengan pekerjaan yang saya

lakukan.
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Bagaimana anda dapat mengidentifkasi pekerjaan ini dengan minat

anda?

4. Saya mendapatkan motivasi saya dari pekerjaan itu sendiri dan

bukan dari imbalan.
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5. Saya selalu bersedia untuk belajar lebih banyak dan lebih absolut
tentang pekerjaan saya.
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Bagaimana bentuk mengembangkan ilmu terhadap pekerjaan ini?

4. Employee Performance
1. Saya selalu memberikan hasil kerja yang maksimal terhadap

perusahaan
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2. Saya senang dengan capaian kerja saat ini



3. Sayaselalu merasa "‘“"" hadap hasil kerja yang saya kerjakan

S

o
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B. Tabulasi Data
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C. Olah Data
1.




2. Nilai Convergent Validity Menggunakan Measurement Model

Y21 0.740
Y22 0.854
Y23 0.823
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4. Nilai Convergent Validity Menggunakan Measurement Model Setelah di

Y1 0.791
Y13 0.779
Y14 0.813
Y15 0.811
Y21 0.742
Y22 0.855
Y23 0.819

77



6. Nilai Discriminat Validity melalui Cross Loading
Discriminant Validity

|=] Fornell-Larcker Criteri... ||| Crossloadings ||| Heterotrait-MonotraitR...| i Heterotrait-Monotrait R...

EP IG POS wp
X12 0.368 0.747 0.481 0.446
X13 0.420 0.819 0.382 0.521
X21 0.389 0.437 0.809 0.523
X22 0.455 0.508 0.803 0.532
/ 0.550
0.791
0.779
0.813
0.81
0.557
0417
0.375

it Average Variance Extracted ... Cop;

eliability ~ Average Variance Extracted (AVE)

— 0.848 0.651
IG 0374 0379 0.761 0.614
POS 0.764 0.774 0.864 0.679
wp 0.811 0.811 0.876 0.638
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8. Nilai R-Square
R Square

Matrix |{i% R Square

it RSquare Adjusted

EP

9. Analisis Hubungan

R Square R Square Adjus...
0.425
0.522

0.405
0.511

\\ »*NISSULA
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10. Analisis Hubungan mengguna

Path Coefficients

AN lh::‘-r;v.t: ~ ents

=] Mean, STDEV, T-Values, P-Val... Confidence Intervals

|| Confidence Intervals Bias Co...

|| Samples Copy to Clipboard: | py¢

Original Sample (0)

IG->EP 0.166
IG -> WP 0377
POS-> EP 0.343
POS -> WP 0444
WP -> EP 0.244

Sample Mea

79

n (M)
0.181
0.376
0.378
0.454
0.197

Standard Deviation (STDEV)
0.125
0.099
0.163
0111
0.180

T Statistics (|0/STDEV])
1327
3.79
2103
3.990
1.354

P Values
0.185
0.000
0.036

0.176



11. Analisis Jalur Menggunakan Spesifict Indirect Effect

Specific Indirect Effects
Mean, STDEV, T-Values, P-Val...| ] Confidence Interval Confidence Intervals Bias Co...| -] Samples | CoPyto Clipboard: | Eycel Format |
Original Sample (0) Sample Mean (M)  Standard Deviation (STDEV) T Statistics (|O/STDEV|) P Values
IG-> WP -> EP 0.092 0.075 0.075 1.228 0.220
POS -> WP -> EP 0.108 0,082 0082 1314 0.190
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