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PENINGKATAN KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA DALAM
KONTEKS DUKUNGAN SOSIAL
(Studi Kasus pada PT. Billa Corp Indonesia)

Umam Alfi Mubarok
NIM: 20402100047

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh dedikasi, work family conflict, dan
kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan, menguji peran moderasi dukungan
sosial pada pengaruh dedikasi, work family conflict, dan kontrak psikologis
terhadap kinerja karyawan. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan
PT. Bila Corp Indonesia dengan jumlah 88 karyawan. Teknik pengambilan sampel
menggunakan sampel jenuh atau keseluruhan populasi dijadikan sebagai wilayah
sampel sehingga sampel sebanyak 88. Analisis menggunakan partial least square
(PLS) dan alat analisis smartPLS. Temuan, dedikasi, dan kontrak psikologis
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, work family conflict
berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan, dukungan sosial tidak
berperan memoderasi pengaruh dedikasi dan kontrak psikologis terhadap kinerja
karyawan. dukungan sosial berperan memoderasi (memperlemah) pengaruh work
family conflict terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci : dedikasi, work family conflict, kontrak psikologis, dukungan sosial,
kinerja karyawan

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of dedication, work family conflict, and
psychological contract on employee performance, examine the moderating role of
social support on the effect of dedication, work family conflict, and psychological
contract on employee performance. The population in this study are all employees
of PT. Bila Corp Indonesia with a total of 88 employees. The sampling technique
uses a saturated sample or the entire population is used as the sample area so that
there are 88 samples. The analysis uses the partial least squares (PLS) and the
smartPLS analysis tool. Findings, dedication, and psychological contract have a
significant positive effect on employee performance, work family conflict has a
significant negative effect on employee performance, social support does not play
a moderating role in the effect of dedication and psychological contract on
employee performance. social support plays a moderating role (weakens) the effect
of work family conflict on employee performance.

Keywords: dedication, work family conflict, psychological contract, social
support, employee performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah Penelitian

Era globalisasi telah membuat persaingan bisnis semakin ketat. Agar
mampu bersaing, tidak sedikit perusahaan yang mulai menaruh perhatiannya
terhadap pengembangan kualitas SDM (sumber daya manusia) yang
dimilikinya. Hal ini dilakukan agar SDM dapat menjadi suatu asset yang
diharapkan mampu mendorong pertumbuhan dan kinerja organisasi sehingga
mampu menghasilkan (generate) profit yang maksimal bagi perusahaan.
Vosloban (2012) menjelaskan bahwa kinerja para karyawan dalam suatu
perusahaan memberikan kontribusi yang sangat signifikan terhadap kinerja
perusahaannya

Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh sumber daya
manusia, mengelola manusia merupakan suatu hal yang sangat penting dalam
organisasi, hal tersebut berhubungan erat dengan faktor intrinstik, dedikasi dan
kinerja karyawan yang mempengaruhi kepuasaan kerja. Kepuasan kerja yang
maksimal dapat mempengaruhi kemajuan dan kemunduran perusahaan.
Manusia merupakan unsur penting dalam sebuah organisasi, karena manusia
itu sendiri yang dapat mengelola sumber daya alam, sehingga memberikan
manfaat bagi organisasi.

Sebuah perusahaan dalam merekrut para karyawan untuk bekerja di
perusahaannya, perusahaan mengharapkan para karyawan dapat memberikan

usaha terbaik demi kemajuan bersama. Kesungguhan karyawan dalam

1



melaksanakan tugasnya tampak dalam komitmen mereka pada perusahaan.
Komitmen karyawan ditunjukkan melalui dedikasi atau pengabdian kepada
perusahaan. Dedikasi karyawan bisa berupa dedikasi terhadap perusahaan,
departemen / divisi, atau terhadap pekerjaan. Menurut Istijanto (2005: 206)
karyawan yang memiliki dedikasi tinggi akan bersedia bekerja melebihi
kondisi biasa, bersedia menerima berbagai tugas, merasa terinspirasi, dan
bangga menceritakan perusahaan mereka kepada orang lain.

Pekerjaan dan keluarga adalah dua area dimana manusia menghabiskan
sebagian besar waktunya. Pembagian peran pekerjaan dan tugas keluarga di
masa lalu sangatlah jelas, dimana suami adalah pencari nafkah melalui
pekerjaannya sedangkan istri merawat keluarga dan anak-anak. Namun
kecenderungan pasangan suami istri saat ini adalah keduanya bekerja. Pola
keluarga seperti ini mengakibatkan sulitnya pembagian waktu antara tuntutan
pekerjaan’ dan keluarga (Veliana and Mogi, 2018). Work family conflict
dianggap telah menjadi masalah yang penting dalam dunia bisnis saat ini
(Roboth, 2018). Work family conflict adalah salah satu dari bentuk interrole
conflict tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran di pekerjaan
dengan peran di dalam keluarga. Work family conflict dapat didefinisikan
sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan
keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal (Buhali, et
al., 2013).

Work-family conflict dapat menimbulkan stres. Ketika ia tidak mampu

menyelesaikan atau meminimalisir konflik peran ganda, maka kemungkinan ia



akan mengalami stres kerja dan dapat berdampak terhadap prestasi kerjanya.
Work-family conflict ternyata berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
prestasi kerja karyawan, baik pria maupun (Morrison et al., 2020),. Temuan
Asbari et al. (2020) menyimpulkan bahwa, konflik pekerjaan-keluarga tidak
berpengaruh secara langsung secara signifikan terhadap kinerja. Konflik peran
dan beban kerja adalah faktor utama yang mempengaruhi keseimbangan
kehidupan kerja, kedua faktor tersebut secara signifikan terkait dengan
keseimbangan kehidupan kerja dalam bentuk negatif. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa tingkat konflik peran dan beban kerja yang lebih besar
yang dialami oleh karyawan dapat menyebabkan berkurangnya keseimbangan
kehidupan kerja karyawan (Omar et al., 2015). Hasil studi lainnya
menunjukkan hasil yang sama, konflik pekerjaan-keluarga menurunkan
keseimbangan pekerjaan-keluarga (Pattusamy et al., 2016), work-family
conflict berpengaruh negatif dan siginifikan terhadap work-life balance
(Zahoor et al., 2021).

Sementara itu Sofyanty & Setiawan, (2020) bahwa kinerja karyawan
juga dipengaruhi oleh kontrak psikologis. Hal-hal yang tidak tertulis juga
merupakan salah satu aspek untuk meningkatkan kinerja karyawan. Walaupun
bukan merupakan sesuatu yang kasat mata akan tetapi kontrak psikologis tidak
dapat diabaikan. Kontrak psikologi antara karyawan dan organisasi
diwujudkan dengan saling memiliki satu sama lain kontrak psikologis adalah
dari harapan tidak tertulis yang dimiliki suatu organisasi dan seorang

anggota individu dari organisasi itu memiliki satu sama (Liao et al., 2018;



Talukder et al., 2018; Yonatan et al., 2018)

Indikasi masalah masalah kecenderungan work life balance, workfamily
conflict dan kontrak psikologi yang dialami karyawan pada perusahaan
mengakibatkan kinerja karyawan menjadi tidak optimal sehingga dibutuhkan
variabel moderasi dukungan sosial. (Islami et al., 2021; Rasminingsih, et al.,
2021; Susilaningrum et al., 2023) mengungkapkan, bahwa dukungan sosial
bisa menjadi aktor pelega yang mengurangi efek negatif dari pekerjaan yang
sangat menegangkan atau dapat membendung dampak beban kerja yang
berlebihan. Dukungan sosial bisa berupa hubungan kolega dengan rekan kerja
atau atasan, keluarga, teman dekat maupun lingkungan sekitar. Hasil penelitian
(Islami et al., 2021) menunjukan, dukungan sosial dapat memoderasi pengaruh
beban kerja terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini mengambil objek pada PT. Billa Corp Indonesia, sebuah
perusahaan layanan Social Media Marketing, Branding, dan Creative
Digital. Billa Creative berada di bawah naungan PT. Billa Corp Indonesia
berlokasi di Yogyakarta. Fokus perusahaan yang bergerak membantu setiap
bisnis UMKM dan Perusahaan untuk meraih tujuan dengan ide-ide kreatif dan
fresh. Ada fenomena kinerja dari perusahaan yang tifak menutup target kKinerja
yang diperoleh perusahaan khususnya 6 bulan terakhir yang dapat dilihat pada
tabel berikut ini:

Table 1 Target dan Realisasi Kinerja PT. Billa Corp Indonesia Semester
2 Tahun 2022

Bulan Target layanan Il?eallsa5| Prosentase | Keterangan
ayanan
Juli 1,237 1,122 90.7% Tidak Tercapai




Bulan Target layanan Il?eallsaSI Prosentase | Keterangan
ayanan
Agustus 1,244 1,222 98.2% Tidak Tercapai
September 1,236 1,214 98.2% Tidak Tercapai
Oktober 1,300 1,300 100.0% Tercapai
Nopember 1,338 1,300 97.2% Tidak Tercapai
Desember 1,402 1,400 99.9% Tidak Tercapai

Sumber : Billa Creartive 2022

Data pada Tabel 1.1 terlihat bahwa target penjualan yang ditetapkan

manajemen PT. Billa Corp Indonesia masih ditemukan target yang belum

tercapai mulai dari bulan Juli — Desember 2022, hanya target di bulan oktober

yang mampu diselesaikan 100%. Hal ini mengindikasikan bahwa Kkinerja

karyawan belum optimal. Kondisi ini tentunya menjadi permasalahan

perusahaan berkaitan dengan perlunya layanan kinerja karyawan dalam rangka

memenuhi target layanan pada client.

Selain fenomena perusahaan di atas terdapat hasil penelitian yang

berbeda-beda (research gap) dari beberapa temuan terdahulu. Hasil penelitian

oleh menemukan bahwa ada pengaruh signifikan antara motivasi terhadap

kinerja karyawan. Beberapa gap penelitian terdahulu sebagai berikut:

Table 2 Research Gap

Author Temuan Author Temuan
menunjukkan Rini etal., sedangkan Work

Puspitasari & bahwa konflik (2020) Family Conflict

Ratnawati, (2021) | keluarga kerja berhubungan positif
berpengaruh dengan Kinerja.
negatif terhadap
Kinerja karyawan

Yuswanti et al., Work family Soomro et al., | Work family conflict

(2021) conflict memiliki (2018) memiliki dampak
dampak negatif negatif dan tidak
dan tidak penting penting terhadap
terhadap kinerja Kinerja




1.2

1.3

Berdasarkan fenomena perusahaan dan research gap diatas maka penulis
berusaha mengkaji pengaruh dedikasi, work family conflict, kontrak psikologis
terhadap kinerja karyawan pada PT. Billa Corp Indonesia dengan dukungan
social sebagai variable moderasi.

Rumusan Masalah

Beradasarkan latar belakang masalah yakni research gap dan fenomena
gap, maka rumusan masalah adalah bagaimana model pengembangan work-
life balance, konflik keluarga-pekerjaan, dan konflik pekerjaan keluarga
mampu meningkatkan Kinerja sumber daya manusia. Kemudian pertanyaan
penelitian adalah sebagai berikut:

1) Bagaimana pengaruh dedikasi, konflik keluarga-pekerjaan dan kontrak
psikologis terhadap kinerja SDM

2) Bagaimana pengaruh dedikasi, konflik keluarga-pekerjaan dan kontrak
psikologis terhadap kinerja SDM dalam konteks dukungan sosial

Tujuan Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan sebagai berikut:

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh dedikasi, konflik keluarga-
pekerjaan dan kontrak psikologis terhadap kinerja SDM

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh dedikasi, konflik keluarga-
pekerjaan dan kontrak psikologis terhadap kinerja SDM dalam konteks

dukungan social



1.4 Manfaat

1. Teoritis
Bagi ilmu pengetahuan khususnya kepada perilaku organisasi, diharapkan
hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan keilmuan berupa temuan
empiris mengenai persepsi tentang pengaruh dedikasi, work family conflict,
kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan pada PT. Billa Corp Indonesia
dengan dukungan social sebagai variable moderasi

2. Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan informasi
empiris kepada PT. Billa Corp Indonesia sebagai pertimbangan membuat
kebijakan berkaitan dengan karyawan, khsusunya berkaitan tentang
pengaruh dedikasi, work family conflict, kontrak psikologis terhadap kinerja
karyawan pada PT. Billa Corp Indonesia dengan dukungan social sebagai

variable moderasi.



BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kinerja Sumber Daya Manusia

Kinerja menurut Wibowo diartikan sebagai hasil yang dicapai dari
pekerjaan yang dikerjakan (Rohmah et al., 2022). Sedangkan menurut
Moeheriono, kinerja yaitu gambaran mengenai tingkat pencapaian dari
pelaksanaan program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, serta misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis
dari organisasi (Sulistyowati et al. 2021).

Faktor yang paling berkaitan dengan kemajuan organisasi yakni kinerja
pegawal, karena melalui Kinerjapegawal maka sebuah perusahaan dapat terus
berlanjut untuk beroperasi. Saat kinerja pegawai mengalami penurunan yang
sangat drastis maka bisa saja berimbas kepada kondisi perusahaan yang
tentunya mengalami perubahan dari posisi yang menguntungkan menjadi rugi.
Performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program Kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu
organisasi.

Kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja
dengan standar yang ditetapkan. Prestasi kerja karyawan telah didefinisikan
sebagai kinerja dalam hal kuantitas dan kualitas yang diharapkan dari setiap
karyawan. Kinerja pada dasarnya apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh

karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk pekerjaan meliputi kuantitas dari



2.2

hasil, kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan
bekerja sama. Mathis et al., (2006). Dalam hal ini kriteria pekerjaan adalah faktor
paling penting yang dilakukan orang dalam pekerjaan mereka karena berkaitan
dengan apa yang diberikan organisasi untuk dilakukan oleh karyawan. (Purba, et
al., 2021). Dari definisi-definisi tersebut, dapat diambil kesimpulan bahwa
kinerja pada hakikatnya mempunyai pengertian yang sama. Kinerja merupakan
hasil yang dicapai oleh karyawan dalam periode waktu tertentu dalam suatu
organisasi yang dilakukan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya untuk mencapai tujuan suatu organisasi.
Dedikasi

Schaufeli, et al, (2012) berpendapat bahwa dedikasi adalah keterikatan
emosional karyawan  terhadap pekerjaannya. Dedikasi menggambarkan
semangat karyawan dalam bekerja dan bangga atas pekerjaan yang dilakukan
dan perusahaan tempat mereka bekerja serta inspirasi dan tantangan yang
dirasakan karyawan. Karyawan yang memiliki skor dedikasi tinggi sangat
antusias dan bangga dengan pekerjaannya dan perusahaan. Mereka
menganggap jika pekerjaan mereka sebagai tantangan yang menginspirasi
mereka untuk melakukan yang terbaik sehingga akan mengangkat kinerja
karyawan di perusahaan. Sedangkan karyawan yang memiliki skor dedikasi
rendah berarti tidak dapat melakukan pekerjaannya dengan baik karena tidak
antusias dan bangga terhadap pekerjaan dan perusahaannya.

Dedikasi didefinisikan sebagai sikap seseorang yang stabil secara

emosional dan positif terhadap pekerjaan dengan tujuan mencapai hasil yang



signifikan secara pribadi (tuntutan profesional dan identitas) (Sadovaya et al.,
2016). Sedangkan menurut ( Maisyuri et al., 2021), Dedikasi kerja mengacu
pada perilaku disiplin seseorang dalam bekerja yang meliputi kepatuhan dalam
mengikuti aturan, bekerja keras, memiliki ketahanan dalam melaksanakan
tugas dan mampu berinisiatif dalam memecahkan masalah.

Dedikasi dapat diukur dengan menggunakan Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) yang meliputi: sangat terlibat dalam pekerjaan, merasa penting
dan bermakna, antusias, menginspirasi, bangga dan menyukai tantangan
(Schaufeli, et al., 2012)

Tercapainya tujuan dan kepentingan organisasi sangat dipengaruhi oleh
kinerja dan motivasi pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya. Motivasi karyawan untuk berprestasi baik didasarkan pada dedikasi
kerja yang dapat mendorong karyawan untuk bertindak dengan sengaja dalam
mempromaosikan kepentingan organisasi. Di sisi lain, karyawan yang
berdedikasi lebih memahami -dan mendukung nilai-nilai perusahaan dan
cenderung berusaha lebih keras dalam melindungi citra perusahaan. Dengan
demikian, karyawan yang berdedikasi merupakan aset bagi perusahaan dalam
mencapai target yang telah ditetapkan (Roseline, et al. 2019). Mirawati, (2016);
Roseline, (2019); State, (2020); Maisyuri et al., (2021) bahwa dedikasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis penelitian :
H1. Dedikasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

2.3 Konflik Keluarga-pekerjaan

Konflik di lingkungan kerja dan keluarga cenderung searah,
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menyelidiki bagaimana pekerjaan mempengaruhi keluarga, sementara hari ini,
konflik ini dilaporkan menjadi dua arah (Rothbard, 2001; Mé&kel&, L. and
Suutari, 2011), yang artinya tidak hanya pekerjaan yang tumpah ruah
berdampak pada masalah keluarga, tetapi urusan keluarga juga bisa meluas ke
ranah pekerjaan. Kedua konsep tersebut adalah cukup berbeda dalam sifat dan
ruang lingkup untuk menjamin pemeriksaan independen (Mesmer, et al.,
2005). Work family conflict diidentifikasikan sebagai bentrokan anatara peran
yang berhubungan dengan pekerjaan dan keluarga yang dapat mengurangi kinerja
karyawan (Soomro, et al., 2018)

Sebuah meta-analisis oleh (Soomro, Breitenecker and Shah, 2018)
menemukan bahwa konflik keluarga-pekerjaan dan konflik pekerjaan-
keluarga berbeda karena mereka memiliki anteseden dan sikap yang unik
(misalnya, demografi, pekerjaan, dan variabel yang tidak berhubungan dengan
pekerjaan). Temuan penelitian sampai saat ini telah mendukung kekhasan
kedua konsep tersebut (Byron, 2005; Mesmer-et al, , 2005). Oleh karena itu,
sebagian besar penelitian paru tentang topik ini  mengkaji dan
mempertimbangkan kedua arah konflik (Soomro, et al., 2018)

Sejumlah penelitian menyimpulkan bahwa konflik keluarga-pekerjaan
memiliki hasil negatif untuk kesehatan emosional, kesejahteraan fisik, dan
kepuasan hidup (Schieman, et al., 2003; Makel4, et al., 2011; Mohsin, et al.,
2012; Soomro, et al., 2018; Bataineh, 2019; Masita et al., 2019; Sulistyowati
etal., 2021; Amran et al., 2022). Oleh karena itu, keluarga konflik kerja dapat

menurunkan produktivitas dan kinerja karyawan (Mohsin, et al., 2012).
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2.4

Misalnya, masalah keluarga karyawan tumpah ruah ke dalam dunia kerja dapat
menyebabkan karyawan tersebut membuang waktu di tempat kerja dan
mengurangi dari konsentrasi pada pekerjaan. Akibatnya, dia harus
menyelaraskan kembali jadwalnya untuk memenuhi tuntutan keluarga dan

pekerjaan yang berlawanan.

Masalah lain adalah gangguan psikologis, yang didefinisikan sebagai
transfer suasana hati yang dihasilkan pekerjaan ke domain keluarga.
Gangguan psikologis mempengaruhi suasana hati dan tingkat energi pekerja
di rumah, dan dapat mengakibatkan konflik- peran yang mungkin
mempengaruhi Kinerja karyawan di tempat kerja. Soomro et al., (2018)
mencirikan limpahan masalah rumah ke tempat kerja sebagai gangguan yang
mengganggu tuntutan objektif dan pemikiran tentang masalah keluarga yang
menyebabkan stres untuk pekerja. Oleh karena itu hipotesis :

H2 : Konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan
Kontrak Psikologis
Beberapa penelitian terdahulu telah meneliti pengaruh kontrak psikologis
terhadap kinerja karyawan. Wu & Chen, (2015) melalui penelitiannya
menyatakan bahwa pemenuhan kontrak psikologis memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Conway, et al., (2012)
mengungkapkan bahwa pemenuhan kontrak psikologis berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Rahman et al., (2017)

memberikan hasil bahwa kontrak psikologis relasional memberikan dampak
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positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Bal, et al, (2013) menyatakan
bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara pelanggaran kontrak
psikologis dengan kinerja karyawan. Zhao et al., (2007) menyatakan bahwa
pelanggaran kontrak psikologis berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kontrak psikologi diukur menggunakan indikator menurut
(Liao and Chen, 2018) :
o Kontrak waktu kerja
e komitmen terhadap perusahaan
e Loyalitas pada perusahaan
o Ketentuan jam Kerja
e Penyelesaian pekerjaan
e Tujuan bekerja

Dari penelitian-penelitian yang sudah ada dapat diambil kesimpulan
bahwa kontrak psikologis yang terpenuhi memberikan dampak positif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pelanggaran kontrak
psikologis berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Analisis lebih lanjut memberikan hasil bahwa kontrak psikologis berperan
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa harapan-
harapan dan janji-janji yang timbul antara karyawan dengan atasannya akan
mempengaruhi kinerja karyawan. Jika harapan atau janji terpenuhi atau
terlaksana, maka karyawan akan menghasilkan kinerja yang baik. Sebaliknya,
jika janji atau harapan karyawan tidak terealisasi, maka kinerja karyawan akan

menurun. Berdasarkan hasil analisis tersebut, penulis dapat menarik dugaan
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2.5

sementara mengenai pengaruh kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan.

H3 : Kontrak psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan

Dukungan Sosial

Konsep dukungan sosial dapat dibedakan berdasarkan bentuk dan
sumberdukungan tersebut (Dunseath, et al., 1995). Berdasarkan bentuk
dukungan sosial terdiri dari dukungan emosional. Dukungan emosional
yaitu perilaku memberi bantuan dalam bentuk sikap memberi perhatian,
mendengarkan dan simpati terhadap orang lain. Dukungan sosial ini tampak
pada sikap menghargai, percaya, peduli dan tanggap terhadap individu
yang didukungnya. Dukungan ini yang paling sering muncul pada interkasi
sosial antar individu dukungan instrumental. Dukungan instrumental
merupakan bantuan nyata dalam bentuk merespon kebutuhan yang khusus
seperti pelayanan barang dan bantuan finansial dukungan informasi.
Dukungan ini berupa saran, nasehat atau berupa feedback yang individu
yang didukungnya dukungan penilaian. Yaitu dukungan berupa penilaian
yang berisi penghargaan yang positif, dorongan maju atau persetujuan
terhadap gagasan pada individu yang lainnya.

Hubungan yang karyawan jalini dengan orang-orang di luar lingkungan
kerja juga mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Maisyuri et al., (2021),
dedikasi kerja mengacu pada perilaku disiplin seseorang dalam bekerja yang
meliputi kepatuhan dalam mengikuti aturan, bekerja keras, memiliki ketahanan
dalam melaksanakan tugas dan mampu berinisiatif dalam memecahkan

masalah. Tercapainya tujuan dan kepentingan organisasi sangat dipengaruhi
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oleh kinerja dan motivasi pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya. Motivasi karyawan untuk berprestasi baik didasarkan pada dedikasi
kerja yang dapat mendorong karyawan untuk bertindak dengan sengaja dalam
mempromosikan kepentingan organisasi. Di sisi lain, karyawan yang
berdedikasi lebih memahami dan mendukung nilai-nilai perusahaan dan
cenderung berusaha lebih keras dalam melindungi citra perusahaan. Dengan
demikian, karyawan yang berdedikasi merupakan aset bagi perusahaan dalam
mencapai target yang telah ditetapkan (Roseline, et al. 2019) Sehingga
hipotesis:
H4 : Dukungan sosial memoderasi hubungan antara dedikasi dan

kinerja karyawan

Dukungan sosial-merupakan sumber daya berharga karena memberikan
dukungan psikologis, umpan balik, bantuan dan motivasi untuk para
karyawan. Dukungan sosial merupakan sebuah dukungan yang dapat
membantu membangun kondisi kerja karyawan menjadi lebih baik. Dukungan
sosial merujuk pada kepedulian, harga diri, kenyamanan, atau segala bentuk
bantuan lainnya yang diterima orang fain atau kelompok. Dukungan sosial
memiliki peranan yang penting dalam mempengaruhi konflik keluarga-
pekerjaan terhadap kinerja karyawan dan mengurangi konflik keluarga-
pekerjaan yang dialami oleh karyawan. Sehingga hipotesis sebagai berikut :
H5 : Dukungan Sosial memoderasi hubungan antara konflik keluarga-

pekerjaan dan kinerja karyawan

Pada penelitian Caesar, (2013) menyatakan bahwa variabel kontrak
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psikologis memengaruhi variabel kinerja karyawan. Kontrak psikologis
mengacu kepada imbal jasa sebagai balasan dari kontribusi kewajiban yang
telah dilakukan, menetapkan syarat keterlibatan psikologis masing-masing
karyawan sengan suatu sistem, dimana karyawan setuju mencurahkan tenaga
dan loyalitasnya dalam kadar tertentu, tetapi sebaliknya mereka menuntut
lebih dari sekedar imbalan ekonomi. Dukungan sosial merupakan sumber daya
berharga karena memberikan dukungan psikologis, umpan balik, bantuan dan
motivasi untuk para karyawan. Dukungan sosial merupakan sebuah dukungan
yang dapat membantu membangun kondisi kerja karyawan menjadi lebih baik.
Keseimbangan antara upaya mencapai tujuan pribadi dan tujuan organisasi
memengaruhi perilaku kerja karyawan dan kinerja individu secara khusus dan
Kinerja organisasi secara umum Darmawan, (2013) ketika dukungan social
kuat. Hal ini berarti apa yang diperintahkan kepada karyawan oleh pihak
organisasi disesuaikan dengan apa yang akan diterima pekerja atau karyawan.
Sehingga pada penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai berikut :

H6 : Dukungan Sosial memoderasi hubungan antara kontrak psikologi

dan Kinerja karyawan

Model Empirik

Diindikasikan bahwa masalah kecenderungan dedikasi, (Roseline, 2019) work
family conflict dan kontrak psikologi yang dialami karyawan pada perusahaan
mengakibatkan kinerja karyawan menjadi tidak optimal sehingga dibutuhkan
variabel moderasi dukungan social yang bisa berperan mendukung menjadi

optimalnya karyawan perusahaan. (Rasminingsih,et al., 2021)
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mengungkapkan, bahwa dukungan sosial bisa menjadi aktor pelega yang
mengurangi efek negatif dari pekerjaan yang sangat menegangkan atau dapat
membendung dampak beban kerja yang berlebihan. Dukungan sosial bisa
berupa hubungan kolega dengan rekan kerja atau atasan, keluarga, teman dekat

maupun lingkungan sekitar. Maka model emperik penelitian ini adalah:

Dukungan
Sosial

Dedikasi

Kinerja
Karyawan

Konflik Keluarga-
Pekerjaan

Kontrak
Psikologi

Gambar 1 Model Empirik Penelitian
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3.1

3.2

BAB I11

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan metode
penelitian deskriptif. Sugiyono, (2018) menjelaskan bahwa penelitian
deskriptif yaitu, penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel
mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat
perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain. Pendekatan
penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena menggunakan
angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, serta
penampilan dari hasilnya. Pendekatan ini juga dihubungkan dengan variabel
penelitian yang memfokuskan pada masalah-masalah terkini dan fenomena
yang sedang terjadi pada saat sekarang dengan bentuk hasil penelitian berupa
angka-angka yang memiliki makna
Jenis dan SumberData
1. Data Primer
Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumber
untukkeperluan khusus. Sumber data primer adalah sumber data yang
langsungmemberikan data kepada pengumpul data (Sugiyono, 2018). Data
primer diperoleh dari responden yaitu karyawan PT. Billa Corp Indonesia.
Data primer yang dalam penelitian ini adalah tanggapan responden
kuesioner variabel dedikasi, work family conflict, kontrak psikologi,

dukungan sosial dan kinerja.
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2. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber yang tidaklangsung

memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau

lewat dokumen (Sugiyono, 2018). Data sekunder yang digunakan dalam

penelitian ini diperoleh dari buku, jurnal, data atau informasi dari PT. Billa

Corp Indonesia serta penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian.

3.3 Metode Pengumpulan Data

Metode Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengancara

memberi  seperangkat pertanyaan atau pernyataan  tertulis kepada

respondenutuk dijawabnya (Sugiyono, 2018). Dalam menjawab pertanyaan
penelitian ini menggunakan skor skala likert, menggunakan skala dari sangat

setuju dengan skor 5, setuju skor 4, netral skor 3, tidak setuju skor 2 dan sangat

tidak setuju dengan skor 1

3.4 Variabel Penelitian, Definisi Operasional Variabel dan Indikator

Table 3 Penelitian, Definisi Operasional VVariabel dan Indikator

No Variabel Definisi Operasional Indikator

1. Kinerja (Y) Kinerja pada dasarnya Mangkunegara, (2017)
apa yang dilakukan atau | mengemukakan indikator
tidak dilakukan oleh kinerja karyawan, yaitu :
karyawan yang meliputi | e Kualitas,
kuantitas dari hasil, e Kuantitas
kualitas dari hasil, ° Ketepatan Waktu
ketepatan waktu dari o Efektifitas
hasil, kehadiran, dan o Kemandirian
kemampuan bekerja
sama. (Purba, et al,
2021)

2 Dedikasi (X1) Dedikasi adalah e sangat terlibat dalam
semangat karyawan pekerjaan,
dalam bekerja dan e merasa penting dan
bangga atas pekerjaan
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kenyamanan,
kepedulian,
penghargaan, serta
bantuan yang tersedia
dari seseorang untuk
orang atau kelompok
lain Susilaningrum et
al., 2023).

No Variabel Definisi Operasional Indikator
yang dilakukan dan bermakna,
perusahaan tempat e antusias,
mereka bekerja serta e menginspirasi
inspirasi dan tantangan b ’
yang dirasakan * bangga )
karyawan (Schaufeli, et |® Menyukai tantangan
al., 2012) (Schaufeli, et al., 2012)
3 Work family Work family conflict Yanah Rita, (2020):
conflict (X2) diidentifikasikan e Tekanan kerja
sebagai bentrokan e Banyaknya tuntutan tugas
anatara peran yang ¢ Sibuk dengan pekerjaan
e o | e etsnan
yang dapat mengurangi | , Konfliglj< komitmen dan
kinerja karyawan ((Ria, tanggung jawab terhadap
2020) keluarga
4 Kontrak Kontrak psikologis Kontrak psikologi diukur
psikologis (X3) | adalah keyakinan menggunakan indikator
individu yang terbentuk | e  Kontribusi karyawan
oleh orga_nli(seisi,t I;ep;d_a pe(rjusahaan yang
mengenai ketentuan erkaitan dengan
sebuah perjanjian pekerjaan. ’
Eertukarandantara e  Pemberian insentif dari
aryawan dengan perusahaan sesuai
organisasi. (Yonatan et dengan kontribusi yang
al., 2018) diberikan karyawannya.
o Kesempatan untuk
pengembangan diri
karyawan.
e Kenyamanan
dilingkungan kerja.
e Pekerjaan yang
menantang.
(Latifah, 2020)
5 Dukungan Dukungan sosial dapat Menurut Susilaningrum et
Sosial (M) diartikan dengan al., (2023) :

o Dukungan Emosional

o Dukungan Instrumental
o Dukungan Informasional
o Dukungan Kebersamaan
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3.5 Populasi dan sampel

1. Populasi
Sugiyono, (2018) mendefinisikan populasi adalah wilayah generalisasi
yangterdiri dari: obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentuyang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarikkesimpulannya. Populasi tidak sekedar jumlah yang ada
pada obyek atau Subyek yang dipelajari, tetapi juga meliputi seluruh
karakteristik atau sifat yang dimilikioleh obyek atau subyek penelitian.
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Billa Corp
Indonesia dengan jumlah 88 karyawan.

2. Sampel
Sugiyono, (2018) menyatakan bahwa sampel adalah bagian darijumlah dan
karakteristik yang dimiliki dari populasi, sampel yang diambil harusbersifat
representatif atau mewakili populasi. Sampel merupakan subset dari
populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi yang dijadikan sebagai
perwakilan populasi (Ferdinand, 2016). Untuk menentukan jumlah sampel
dari penelitian ini peneliti menggunakan tehnik sampel jenuh, yaitu semua
jumlah populasi menjadi jumlah sampel, sehingga jumlah sampel 88
responden.

3.6 Teknik Analisis
Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS)
menggunakan software SmartPLS versi 3. PLS adalah salah satu metode

penyelesaian Structural Equation Modeling (SEM) yang dalam hal ini lebih
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dibandingkan dengan teknik-teknik SEM lainnya. SEM memiliki tingkat
fleksibilitas yang lebih tinggi pada penelitian yang menghubungkan antarateori
dan data, serta mampu melakukan analisis jalur (path) denganvariabel laten
sehingga sering digunakan oleh peneliti yang berfokus pada ilmu sosial.
(Ghozali, 2016).
3.6.1 Uji Kelayakan Instrumen (Outer Model)
Model pengukuran pada Analisis SmartPLS ini berfungsi untuk keterkaitan
variabel laten dengan beberapa indikatornya. Model pengukuran terbagi
menjadi duapengujian yaitu uji validitas dan uji reliabilitas.
1. Uji Validitas
Validitas menunjukkan suatu kebenaran dari pernyataan kuesioner.
Validitas dalam pengujiannya terdiri dari uji validitas konvergen dan nilai
AVE. Uji validitas konvergen dapat dilakukan dengan melihat nilai outer
loading dengan ketentuan haruslebih besar dari nilai kritis 0,7. Sementara
nilai AVE menunjukkan kemampuan variabel dalam menjelaskan varians
yang berasal dari indikatornya dengan kKetentuanlebih besar dari nilai kritis
yaitu sebesar 0,5.
2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas menunjukkan kemampuan kuesioner dalam stabilitas data yang
diperoleh. Reliabilitas dalam pengujiannya terdiri dari reliabilitas
komposit dengan nilai kritis sebesar 0,8 dan nilai Cronbach’s Alpha

dengan ketentuan nilai Kkritis sebesar 0,7 (Santosa, 2018).
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3.6.2 Model Struktural (Inner Model)
Model struktural pada analisis SmartPLS berfungsi menjelaskan hubungan
antar variabel laten dengan variabel laten lainnya. Model struktural terdiri dari
tiga pengukuran yaitu mengukur nilai koefisien B (mengetahui arah
hubungan), uji t (mengetahui kemaknaan hubungan) dan nilai koefisien
determinasi (R?) mengetahui nilai penjelasan variabel respon (Santosa, 2018).

3.6.3 Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis menggunakan analisis full model structural equation
modeling (SEM) dengan smartPLS. Dalam full model structural equation
modeling selain mengkonfirmasi teori, juga menjelaskan ada atau tidaknya
hubungan antara variabel laten (Ghozali, 2016). Pengujian hipotesis dengan
melihat nilai peritungan Path Coefisien pada pengujian inner model.
Hipotesis dikatakan diterima apabila nilai T statistik lebih besar dari T tabel
1,96 (a 5%) yang berarti apabila nilai T statistik setiap hipotesis lebih besar
dari T tabel atau nilai p value dibawah 0,05 maka dapat dinyatakan diterima

atau terbukti.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Profil Responden
Penelitian ini berorientasi pada obyek responden yakni karyawan PT. Billa
Corp Indonesia dengan jumlah 88 karyawan, dengan karakteristik adalah :
a. Karakater Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Table 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No | Jenis Kelamin Jumlah Prosentase
1 Laki-laki 62 70%
2 Perempuan 26 30%
Jumlah 88 100%

Tabel 4 di atas menunjukan jumlah responden berjenis kelamin perempuan

sebanyak 30% dan yang berjenis kelamin laki-laki 70%, dengan demikian

responden penelitian ini dominan berjenis kelamin laki-laki sebanyak 70%.
b. Karakter Responden Berdasarkan Usia

Table 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Rentang Usia (tahun) Jumlah Prosentase
1 <20 0 0%
2 20-30 17 19%
3 31-40 49 56%
4 41 - 50 20 23%
5 >50 2 2%
Jumlah 88 100%

Berdasarkan tabel 5 di atas menunjukkan jumlah responden paling banyak
adalah karyawan yang berusia 31 — 40 tahun sebanyak 56%, disusul
karyawan yang berusia di atas 41-50 tahun 23% Maka disimpulkan

responden penelitian ini didominasi oleh karyawan yang berusia 31-40
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tahun sebanyak 56%.

c. Karakter Responden Berdasarakan Pendidikan Terakhir

Table 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Jumlah Prosentase
1 SLTA 67 76%
2 Diploma 15 17%
3 Sarjana 6 7%
4 Pasca Sarjana 0 0%
Jumlah 88 100%

Berdasarkan pada table 5 di atas, terlihat bahwa pendidikan terkahir paling
banyak SLTA dengan jumlah 76% disusul pendidikan diploma sebanyak
17%, sehingga responden didominasi oleh karyawan yang berpendidikan
terakhir SLTA sebanyak 76%.

. Karakter Responden Berdasarakan Masa Kerja

Table 7 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No | Masa Kerja Tahun) Jumlah Prosentase

1 <5 56 64%

2 6-10 24 27%

3 11-15 5 6%

4 16 -20 3 3%

5 > 20 0 0%
Jumlah 98 100%

Berdasarkan pada table 6 di atas bahwa masa kerja yang paling banyak pada
masa kerja dibawah 5 tahun yaitu 64%, disusul 6 -10 tahun 27% sehingga
responden penelitian didominasi oleh karyawan yang masa kerjanya

dibawah 5 tahun sebanyak 64%.

4.2 Deskriptif Variabel Penelitian

Berdasarkan data yang dikumpulkan, jawaban dari responden telah

direkapitulasi kemudian dianalisis untuk mengetahui deskriptif terhadap
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masing-masing variabel. Penilaian responden ini didasarkan pada kriteria skor

penilaian terendah adalah: 1 dan Skor penilaian tertinggi adalah: 5
Interval = %: 0.80

Sehingga diperoleh batasan penilaian terhadap masing-masing variabel sebagai
berikut: 1. 1,00 — 1,80 = Sangat Rendah, 2. 1,81 — 2,60 = Rendah, 3. 2,61 —
3,40 = Sedang, 4. 3,41 — 4,20 = Tinggi dan 5. 4,21 — 5,00 = Sangat Tinggi
(Husein Umar, 2013)

4.2.1 Deskriptif VVariabel Dedikasi

Table 8 Deskriptif \VVariabel Dedikasi

Kode | Item Pernyataan Rata- Kriteria
rata
DD1 | Saya sangat terlibat pekerjaan saat ini 3.750 Tinggi
DD2 Saya merasa bagian penting dan berarti dalam 3.807 Tinggi
perusahaan
DD3 | Saya sangat antusias dalam bekerja 3.773 Tinggi
DD4 Saya selalu mengispirasi rekan kerja dalam 3750 Tinggi
perusahaan
DD5 | Saya merasa bangga dengan pekerjaan saat ini 3.830 Tinggi
DD6 Saya_ rr_lenyuka| tantangan dalam pekerjaan yang 3795 Tinggi
saat ini
Rata-rata total 3.784 Tinggi

Berdasarkan tabel 8 menunjukkan rata-rata jawaban responden tinggi
terhadap variabel dedikasi melalui item terlibat pekerjaan saat ini, merasa
bagian penting dan berarti dalam perusahaan, sangat antusias dalam bekerja,
mengispirasi rekan kerja dalam perusahaan, merasa bangga dengan pekerjaan
saat ini dan menyukai tantangan dalam pekerjaan saat ini. Jawaban dengan

skor tertinggi adalah pada item merasa bangga dengan pekerjaan saat ini
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4.2.2 Deskriptif Variabel Work Family Conflict

Table 9 Deskriptif VVariabel Work Family Conflict

Kode | Item Pernyataan Rata-rata | Kriteria
Tuntutan pekerjaan saya mengganggu Lo
WFC1 kehidupan rumah dan keluarga saya 3.807 Tinggi
WEC2 Bapyaknya tuntutan tugas_membuat saya 3761 Tinggi
sulit memenuhi tanggung jawab keluarga
Kesibukan pekerjaan membuat sulit N
WFC3 membagi waktu pekerjaan dan keluarga 3.830 Tinggi
WEC4 Kesibukan dalam pekerjaan_mempengaruhl 3773 Tinggi
dan mengganggu keharmeonisan keluarga
Saya merasakan konflik anatar komitmen
WFC5 | terhadap perusahaan dan tanggung jawab 3.682 Tinggi
pada keluarga.
Rata-rata total 371 Tinggi

Berdasrkan tabel 9 di atas menunjukkan rata-rata jawaban responden tinggi

terhadap variabel work family conflict melalui item tuntutan pekerjaan saya

mengganggu kehidupan rumah dan keluarga, banyaknya tuntutan tugas

membuat saya sulit memenuhi tanggung jawab keluarga, kesibukan pekerjaan

membuat

merasa sulit membagi waktu antara pekerjaan dan keluarga,

kesibukan dalam pekerjaan mempengaruhi dan mengganggu keharmonisan

keluarga dan merasakan konflik anatar komitmen terhadap perusahaan dan

tanggung jawab pada keluarga. Jawaban dengan skor tertinggi pada item

kesibukan pekerjaan membuat sulit membagi waktu pekerjaan dan keluarga.

4.2.3 Deskriptif Variabel Kontrak Psikologis

Table 10 Deskriptif Variabel Kontrak Psikologis

Kode | Item Pernyataan Rata-rata | Kriteria
Saya bekerja hanya pada jam-jam yang L

KP1 ditetapkan dalam kontrak saya dan tidak lebih. 3.761 Tinggi
Komitmen saya terhadap perusahaan saya L

KP2 ditentukan oleh kontrak saya. 3.773 Tinggi

KP3 Kesetiaan saya kepada perusahaan saya bersifat 3818 Tinggi
kontrak khusus
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Kode | Item Pernyataan Rata-rata | Kriteria
Saya lebih suka bekerja dengan jam kerja yang L
KP4 ditentukan secara ketat 3.795 Tinggi
KPS Saya hanya mela!<ukan apa yang diperlukan 3773 Tinggi
untuk menyelesaikan pekerjaan
KP6 Saya bekerj_a untuk mencapai tujuan jangka 3.784 Tinggi
pendek dari pekerjaan saya
Rata-rata total 3.784 Tinggi

Berdasarkan data pada table 10, di atas menunjukkan rata-rata jawaban
responden tinggi terhadap variabel kontrak psikologis melalui item bekerja
hanya pada jam-jam yang ditetapkan dalam kontrak saya dan tidak lebih,
komitmen saya terhadap perusahaan saya ditentukan oleh kontrak saya,
kesetiaan saya kepada perusahaan saya bersifat kontrak khusus, lebih suka
bekerja dengan jam kerja yang ditentukan secara ketat, melakukan apa yang
diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan dan bekerja untuk mencapai
tujuan jangka pendek dari pekerjaan.  Jawaban dengan skor tertinggi pada

item kesetiaan saya kepada perusahaan saya bersifat kontrak khusus.

4.2.4 Deskriptif Variabel Dukungan Sosial

Table 11 Deskriptif Variabel Dukungan Sosial

Kode | Item Pernyataan Rata-rata | Kriteria

Saya mendapatkan dorongan semangat dari
keluarga ketika menghadapi masalah
Teman bersedia membantu meminjamkan
DS2 | sarana perlatant kerja saat membutuhkan alat 3.818 Tinggi
bantu kerja

Orang tua membantu memberikan solusi

DS1 3.807 | Tinggi

DS3 terhadap masalah pekerjaan yang dihadapi 3.864 Tinggi
DS4 Saya dan teman sallr_1g memotivasi ketika 3795 Tinggi

memperoleh prestasi
Rata-rata total 3.821 Tinggi

Dari tabel 11 di atas menunjukkan rata-rata jawaban responden tinggi
terhadap variabel dukungan sosial, melalui item mendapatkan dorongan

semangat dari keluarga ketika menghadapi masalah pekerjaan, teman
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bersedia membantu meminjamkan sarana perlatant kerja saat membutuhkan
alat bantu kerja, orang tua membantu memberikan solusi terhadap masalah
pekerjaan yang dihadapi dan saling memotivasi ketika memperoleh prestasi.
Jawaban dengan skor tertinggi pada item orang tua membantu memberikan
solusi terhadap masalah pekerjaan yang dihadapi.

4.2.5 Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan

Table 12 Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan

Kode | Item Pernyataan Rata-rata | Kriteria

KJ1 Saya selalu menyelesaikan pekerjaaan sesuai
target yang diberikan perusahaan

Saya menyelesaikan pekerjaan dengan

KJ2 | ketelitian yang tinggi sesuai standar yang 3.795 Tinggi

ditetapkan perusahaan

KJ3 Saya selalu datang dan pulang tetap sesuai

3.682 Tinggi

dengan jam kerja perusahaan, kecuali lembur 3.795 Tingg

Saya selaalu menggunakan waktu dengan N

KI4 | efektif & efisien dalam bekerja 8907 | Tinggi
Saya mampu bekerja dengan baik tanpa L

KJ5 pengawasan pimpinan i Tingg!
Rata-rata total 3.782 Tinggi

Dari tabel 11 di atas menunjukkan rata-rata jawaban responden tinggi
terhadap variabel kinerja karyawan, melalui item menyelesaikan pekerjaaan
sesuai target yang diberikan perusahaan, menyelesaikan pekerjaan dengan
ketelitian yang tinggi sesuai standar yang ditetapkan perusahaan. selalu
datang dan pulang tetap sesuai dengan jam kerja perusahaan, kecuali karena
lembur, selaalu menggunakan waktu dengan efektif & efisien dalam bekerja
dan mampu bekerja dengan baik tanpa pengawasan pimpinan Jawaban
dengan skor tertinggi pada item mampu bekerja dengan baik tanpa

pengawasan pimpinan

29



4.3 Uji Kelayakan Model (Outer Model)

4.3.1 Output Outer Model
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Gambar 2 Outer Model

4.3.2 Validitas Instrumen
Pengujian validitas diterapkan pada semua item pertanyaan di setiap variabel.
Terdapat beberapa tahap pengujian yang akan dilakukan yaitu melalui Uji
validitas mencakup convergent validity, dan discriminant validity.
a. Uji Validitas Konvergen dan Nilai AVE

Table 13 Uji Validitas Konvergen dan Nilai AVE

Variabel Item Butir | Nilai Outer Loading Nilai AVE

DD1 0,871
DD2 0,943
S omei DD3 0,901

Dedikasi (X) DDA 0.868 0,789
DD5 0,916
DD6 0,824
. WFC1 0,941

\c/\:lgrﬁ(nléf 8<”2); WFC2 0,861 0,810
WFC3 0,952
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Variabel Item Butir | Nilai Outer Loading Nilai AVE
WEC4 0,924
WEC5 0,815
KP1 0,894
KP2 0,876
Kontrak KP3 0,937 0.819
Psikologis (X3) KP4 0,939 ’
KP5 0,884
KP6 0,897
DS1 0,924
Dukungan DS2 0,930 0.805
Sosial (M) DS3 0,890 '
DS4 0,837
KJl 0,820
Kinerja KJ2 0,915
Karyawan (Y) KJ3 0,943 0,822
KJ4 0,905
KJ5 0,944

Berdasarkan tabel 12 di atas nilai AVE dan nilai outer loading dari variabel
penelitian ini, diperoleh bahwa nilai AVE variabel dedikasi, work family
conflict, kontrak psikologis, dukungan sosial, dan kinerja karyawan
besarnya di atas 0,5 dan nilai outer loading semua besarnya di atas 0,7.
Maka dapat dinyatakan semua variabel valid.

. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Variabel  dikatakan valid secara  diskriminan yakni dengan
membandingkan nilai AVE dengan nilai FL (Fornell-Larcker Criterion).
Nilai FL harus lebih besar dari nilai AVE.

Table 14 Fornell-Larcker Criterion

No | Kode Variabel Nilai FL Nilai AVE
1 | Dedikasi (X1) 0,888 0,789
2 | Work Family Conflict (X2) 0,900 0,810
3 | Kontrak Psikologis (X3) 0,905 0,819
4 | Dukungan Sosial (M) 0,897 0,805
5 | Kinerja Karyawan (Y) 0,907 0,822

Sumber : Data primer yang diolah 2023
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Dari tabel 13 di atas menunjukkan nilai FL dari variabel dedikasi, work

family conflict, kontrak psikologis, dukungan sosial, dan kinerja karyawan

lebih besar dibandingkan dengan nilai AVE nya. Maka dapat dinyatakan

bahwa dedikasi, work family conflict, kontrak psikologis, dukungan

sosial, dan kinerja karyawan valid secara diskriminan.

4.3.3 Uji Reliabilitas

Untuk menguji reliabilitas dapat dilakukan melalui Cornbach’s Alpha dan

Composite reliability, variabel dikatakan reliabel ketika memiliki Cornbach’s

Alpha nilainya > 0,7 dan Composite reliability > 0,8 (Sekaran, 2014)

Table 15 Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

No | Variabel Cronbach’s Alpha |Composite Reliability Ket

1 | Dedikasi (X1) 0,946 0,957 Reliabel
2 | Work Family Conflict (X2) 0,941 0,955 Reliabel
3 | Kontrak Psikologis (X3) 0,956 0,964 Reliabel
4 | Dukungan Sosial (IM) 0,919 0,943 Reliabel
5 | Kinerja Karyawan (YY) 0,945 0,958 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah 2023

Berdasrkan tabel di atas bahwa variabel dedikasi, work family conflict,

kontrak psikologis, dukungan sosial, dan kinerja karyawan dengan nilai

Cronbach’s Alpha di atas 0,7 dan Composite Reliability nilainya di atas 0,8

maka bisa dinyatakan bahwa variabel dedikasi, work family conflict, kontrak

psikologis, dukungan sosial, dan kinerja karyawan reliabel

4.3.4 Q? Predictive relevance

Nilai Q? predictive relevance 0,02, 0,15 dan 0,35 menunjukkan bahwa model

lemah, moderat dan kuat. Nilai Q% > 0 menunjukkan bahwa model memiliki

32




predictive relevance, sedangkan Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang

memiliki predictive relevance.

Table 16 Q-Square Predictive Relevance

No | Variabel SSO SSE Q? (1-SSE/SS0)
1 | Dedikasi (X1) 528.000 161.871 0,693
2 | Work Family Conflict (X2) 440.000 130.266 0,704
3 | Kontrak Psikologis (X3) 528.000 140.723 0,733
4 | Dukungan Sosial (M) 352.000 121.855 0,650
5 | Kinerja Karyawan () 440.000 124.428 0,717

Sumber : Data primer yang diolah 2023

Berdasarkan tabel 16 di atas menunjukan bahwa variabel dedikasi, work
family conflict, kontrak psikologis, dukungan sosial, dan kinerja karyawan
nilai Q square besarnya di atas 0,35 maka dapat dinyatakan bahwa model kuat
untuk memprediksi.

4.4 Perhitungan Inner Model

4.4.1 Output Inner Model
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4.4.2 Perhitungan Pengaruh Langsung

Untuk mengetahui apakah suatu hipotesis diterima atau ditolak dapat

dilakukan dengan memperhatikan nilai signifikansi antar variabel, t-statistik

dan p-values. Dalam metode bootstraping, hipotesis diterima jika nilai

signifikansi t-values lebih besar dari 1,96 dan atau nilai p-values lebih kecil

dari 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak begitu pula sebaliknya.

Table 17 Analisis Pengaruh Langsung

Hipt. | Hubungan Variabel Koef. B| T Stat.| P Values| Ket.
H1 | Dedikasi => Kinerja Karyawan 0,298 | 2,209 0,027 | Diterima
H2 | ok e s 0,240 | 2,087 | 0,037 | Diterima
Karyawan

HaZ 2R ORPT - B 0,307 | 2,659 | 0,008 | Diterima
Karyawan

Ha | [ Bukungan Sosial X Dedikasi) == 0,209 | 0,676 | 0,499 | Ditolak
Kinerja Karyawan

Hs | Dukungan Sosial X Work Family 1 . 55711 5013 | 0,044 | Diterima
Conilict => Kinerja Karyawan

He (\EE" I 0,033 | 0146 | 0884 | Ditolak
Psikologis => Kinerja Karyawan

Sumber: Qutput Inner Model
Berdasrkan data pada tabel 17 di atas, maka stus hipotesisnya sebagai berikut:

H1. Pengaruh dedikasi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien

H2.

B sebesar 0,298 (nilai positif) dan nilai t statistic 2,209 nilai probabilitas

(p Value) sebesar 0,027 (hipotesis diterima). Hal ini bermakna terdapat

pengaruh positif signifikan dedikasi terhadap kinerja karyawan

Pengaruh work family conflict terhadap kinerja karyawan memiliki nilai

koefisien B sebesar -0,240 (nilai negatif) dan nilai t statistic 2,087 nilai

probabilitas (p Value) sebesar 0,037 (hipotesis diterima). Hal ini

bermakna terdapat pengaruh negatif signifikan work family conflict

terhadap kinerja karyawan.
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H3.

HA4.

H5.

H6.

Pengaruh kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan memiliki nilai
koefisien B sebesar 0,307 (nilai positif) dan nilai t statistic 2,659 nilai
probabilitas (p Value) sebesar 0,008 (hipotesis diterima). Hal ini
bermakna terdapat pengaruh positif signifikan kontrak psikologis
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh dedikasi terhadap kinerja karyawan dengan moderasi
dukungan sosial memiliki nilai koefisien 3 sebesar 0,209 (nilai positif)
dan nilai t statistic 0,676 < 1,96 nilai probabilitas (p Value) sebesar
0,499> 0,05 (hipotesis ditolak). Hal ini bermakna dukungan sosial tidak
mendukung pengaruh positif signifikan dedikasi terhadap Kkinerja
karyawan

Pengaruh work family conflict terhadap kinerja karyawan dengan
moderasi dukungan sosial memiliki nilai koefisien B sebesar -0,227
(nilai negatif) dan nilai t statistic 2,013 > 1,96 nilai probabilitas (p
Value) sebesar 0,044 < 0,05 (hipotesis diterima). Hal ini bermakna
dukungan sosial memperlemah pengaruh negatif work family conflict
terhadap Kinerja karyawan

Pengaruh kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan dengan
moderasi dukungan sosial memiliki nilai koefisien B sebesar 0,033
(nilai positif) dan nilai t statistic 0,146 < 1,96 nilai probabilitas (p Value)
sebesar 0,884> 0,05 (hipotesis ditolak). Hal ini bermakna dukungan
sosial tidak mendukung pengaruh positif signifikan kontrak psikologis

terhadap kinerja karyawan
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4.4.3 Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi berfungsi untuk mengetahui besarnya nilai penjelas
dari variabel respon atau variabel dependen. Nilai koefisien determinasi dapat
ditunjukkan melalui nilai R Square dan nilai Adjusted R Square. Nilai
koefisien determinasi adalah :

Table 18 Koefisien Determinasi

No | Item R Square R Square Adjusted

2 | Kinerja karyawan 0,990 0,989
Sumber: Nilai Koefisien Determinasi

Dari hasil pada table 19 di atas menunjukkan bahwa nilai R square kinerja
karyawan sebesar 0,990 atau 99% artinya kinerja karyawan dipengaruhi oleh
dedikasi, work family, kontrak psikologis dan dukungan sosial sebesar
99%% selebihnya yang 1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dikaji
penelitian ini.

4.4 Pembahasan

4.4.1 Pengaruh Dedikasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil temuan dedikasi berpengaruh positif sginfikan terhadap Kinerja

karyawan, artinya ketika dedikasi karyawan meningkat maka akan
berpengaruh pada meningkatnya kinerja karyawan. Pengaruh yang positif
dedikasi terhadap kinerja karyawan, disebabkan oleh dedikasi yang tinggi
dari karyawan melalui aspek terlibat pekerjaan saat ini, merasa bagian
penting dan berarti dalam perusahaan, sangat antusias dalam bekerja,
mengispirasi rekan kerja dalam perusahaan, merasa bangga dengan pekerjaan

saat ini dan menyukai tantangan dalam pekerjaan saat ini berdampak

36



langsung pada meningkatknya kinerja karyawan diperusahaan seperti
menyelesaikan pekerjaaan sesuai target yang diberikan perusahaan,
menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi sesuai standar yang
ditetapkan perusahaan. selalu datang dan pulang tetap sesuai dengan jam kerja
perusahaan, kecuali karena lembur, selaalu menggunakan waktu dengan
efektif & efisien dalam bekerja dan mampu bekerja dengan baik tanpa
pengawasan pimpinan. Karyawan yang berdedikasi merupakan aset bagi
perusahaan dalam mencapai target yang telah ditetapkan (Roseline, et al.
2019).

Temuan ini mendukung hasil kajian dilakukan oleh Mirawati, (2016);
Roseline, (2019) Maisyuri et al., (2021) menunjukkan bahwa dedikasi
berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan

4.4.2 Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan

Hasil temuan wrok family conflict berpengaruh negatif sginfikan
terhadap kinerja karyawan, artinya ketika wrok family conflict karyawan
meningkat maka akan berpengaruh secara langsung pada menurunnya kinerja
karyawan. Pengaruh yang negatif wrok family conflict terhadap kinerja
karyawan, disebabkan oleh kondisi wrok family conflict yang tinggi dari
karyawan yang ditunjukkan seperti tuntutan pekerjaan saya mengganggu
kehidupan rumah dan keluarga, banyaknya tuntutan tugas membuat saya sulit
memenuhi tanggung jawab keluarga, kesibukan pekerjaan membuat merasa
sulit membagi waktu antara pekerjaan dan keluarga, kesibukan dalam

pekerjaan mempengaruhi dan mengganggu keharmonisan keluarga dan
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merasakan konflik anatar komitmen terhadap perusahaan dan tanggung jawab
pada keluarga yang berdampak langsung pada potensi menurunnya Kinerja
karyawan diperusahaan seperti ditunjukkan dengan menyelesaikan
pekerjaaan tidak terpenuhi target yang diberikan perusahaan, menyelesaikan
pekerjaan dengan kurang ketelitian yang tinggi sesuai standar yang ditetapkan
perusahaan. selalu datang dan pulang tetap sesuai dengan jam kerja tidak
sesuai ketentuan jadwal, tdiak efektif & efisien dalam bekerja dan bekerja
kurang maskimal ketika tanpa pengawasan pimpinan. Oleh karena itu,
keluarga konflik kerja dapat menurunkan produktivitas dan kinerja karyawan
(Mohsin, etal., 2012)

Temuan ini mendukung sejumlah penelitian menyimpulkan bahwa
konflik keluarga-pekerjaan memiliki hasil negatif untuk Kinerja karyawan
(Schieman, et al., 2003; Mohsin, et al., 2012; Soomro, et al., 2018; Bataineh,
2019; Masita et al., 2019; Sulistyowati et al., 2021; Amran et al., 2022).

4.4.3 Pengaruh Kontrak Psikologis terhadap Kinerja Karyawan

Hasil temuan kontrak psikologis berpengaruh positif sginfikan terhadap
kinerja karyawan, artinya ketika kontrak psikologis karyawan yang dirasakan
meningkat maka akan berpengaruh secara pada meningkatnya Kinerja
karyawan. Pengaruh yang positif dedikasi terhadap kinerja karyawan,
disebabkan oleh karyawan dengan kontrak psikologis yang tinggi ditunjukkan
melalui aspek seperti bekerja hanya pada jam-jam yang ditetapkan dalam
kontrak saya dan tidak lebih, komitmen saya terhadap perusahaan saya

ditentukan oleh kontrak saya, kesetiaan saya kepada perusahaan saya bersifat
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kontrak khusus, lebih suka bekerja dengan jam kerja yang ditentukan secara
ketat, melakukan apa yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan dan
bekerja untuk mencapai tujuan jangka pendek dari pekerjaan. Kondisi yang
demikian akan berdampak langsung terhadap meningkatknya Kinerja
karyawan seperti menyelesaikan pekerjaaan sesuai target yang diberikan
perusahaan, menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi sesuai
standar yang ditetapkan perusahaan. selalu datang dan pulang tetap sesuai
dengan jam kerja perusahaan, kecuali karena lembur, selaalu menggunakan
waktu dengan efektif & efisien dalam bekerja dan mampu bekerja dengan
baik tanpa pengawasan pimpinan. Wu & Chen, (2015) melalui penelitiannya
menyatakan bahwa pemenuhan kontrak psikologis memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Temuan ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Conway, et al., (2012); Rahman et al., (2017); Ayu, et al., (2021); Ermawati,
(2017); Caesar, (2013); Wardhani, (2018); Jufri, (2020); Zona, (2020); Purba,
et al., (2021) memberikan hasil bahwa kontrak psikologis memberikan
dampak positif dan signifikan ternadap kinerja karyawan.

4.4.4 Moderasi Dukungan Sosial pada Pengaruh Dedikasi terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil temuan dukungan sosial tidak berperan memoderasi pengaruh
positif signifikan dedikasi terhadap kinerja karyawan, artinya ketika dedikasi
karyawan tinggi terhadap perusahaan maka secara langsung dan linier

meningkatkan kinerja karyawan tanpa harus dengan moderasi dari dukungan
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sosial. Kondisi disebabkan oleh dedikasi tinggi yang ditunjukkan karyawan
seperti terlibat pekerjaan saat ini, merasa bagian penting dan berarti dalam
perusahaan, sangat antusias dalam bekerja, mengispirasi rekan kerja dalam
perusahaan, merasa bangga dengan pekerjaan saat ini dan menyukai
tantangan dalam pekerjaan saat ini berdampak langsung pada meningkatknya
kinerja karyawan di perusahaan tanpa membutuhkan dukungan sosial seperti
mendapatkan dorongan semangat dari keluarga ketika menghadapi masalah
pekerjaan, teman bersedia membantu meminjamkan sarana perlatant kerja
saat membutuhkan alat bantu kerja, orang tua membantu memberikan solusi
terhadap masalah pekerjaan yang dihadapi dan saling memotivasi ketika
memperoleh prestasi. Tetapi kinerja karyawan akan meningkat selaras
dengan meningkatnya dedikasi  karyawan - terhadap perusahaan.
Meningkatnya Kinerja karyawa ditunjukkan dengan menyelesaikan pekerjaan
dengan ketelitian yang tinggi sesuai standar yang ditetapkan perusahaan.
selalu datang dan pulang tetap sesuai dengan jam kerja perusahaan, kecuali
karena lembur, selaalu menggunakan waktu dengan efektif & efisien dalam
bekerja dan mampu bekerja dengan baik tanpa pengawasan pimpinan.
Menurut Maisyuri et al., (2021), dedikasi kerja mengacu pada perilaku
disiplin seseorang dalam bekerja yang meliputi kepatuhan dalam mengikuti
aturan, bekerja keras, memiliki ketahanan dalam melaksanakan tugas dan
mampu berinisiatif dalam memecahkan masalah. Tercapainya tujuan dan
kepentingan organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja dan motivasi pegawai

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Motivasi karyawan untuk
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berprestasi baik didasarkan pada dedikasi kerja yang dapat mendorong
karyawan untuk bertindak dengan sengaja dalam mempromosikan
kepentingan organisasi. Di sisi lain, karyawan yang berdedikasi lebih
memahami dan mendukung nilai-nilai perusahaan dan cenderung berusaha
lebih keras dalam melindungi citra perusahaan. Dengan demikian, karyawan
yang berdedikasi merupakan aset bagi perusahaan dalam mencapai target
yang telah ditetapkan (Roseline, et al. 2019)
4.4.5 Moderasi Dukungan Sosial pada Pengaruh Work Family Conflict

terhadap Kinerja Karyawan

Hasil temuan dukungan sosial berperan memperlemah pengaruh negatif
signifikan work family conflict terhadap Kinerja karyawan, artinya ketika
work family conflict. karyawan tinggi maka secara langsung dan linier
menurunkan kinerja karyawan dengan dukungan sosial memperlemah
pengaruh negatif dari work family conflict. Kondisi disebabkan oleh ketika
work family conflict yang dialami karyawan meningkat seperti , dukungan
sosial memiliki peran menurunkan tensi masalah yang dihadapi karyawan
seperti tuntutan pekerjaan saya mengganggu kehidupan rumah dan keluarga,
banyaknya tuntutan tugas membuat saya sulit memenuhi tanggung jawab
keluarga, kesibukan pekerjaan membuat merasa sulit membagi waktu antara
pekerjaan dan keluarga, kesibukan dalam pekerjaan mempengaruhi dan
mengganggu keharmonisan keluarga dan merasakan konflik anatar komitmen
terhadap perusahaan dan tanggung jawab pada keluarga, dukungan sosial

meiliki peran meredam, bentuk dukungan sosial ditunjukan melalui
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mendapatkan dorongan semangat dari keluarga ketika menghadapi masalah
pekerjaan, teman bersedia membantu meminjamkan sarana perlatant kerja
saat membutuhkan alat bantu kerja, orang tua membantu memberikan solusi
terhadap masalah pekerjaan yang dihadapi dan saling memotivasi ketika
memperoleh prestasi. Sehingga kinerja karyawan berpotensi tidak menurun.

Sejumlah penelitian menyimpulkan bahwa konflik keluarga-pekerjaan
memiliki hasil negatif untuk kesehatan emosional, kesejahteraan fisik, dan
kepuasan hidup (Schieman, et al., 2003; Makel§, et al., 2011; Mohsin, et al.,
2012; Soomro, et al., 2018; Bataineh, 2019; Masita et al., 2019; Sulistyowati
etal., 2021; Amran et al., 2022). Oleh karena itu, keluarga konflik kerja dapat
menurunkan produktivitas dan Kkinerja karyawan (Mohsin, et al., 2012).
Misalnya, masalah keluarga karyawan tumpah ruah ke dalam dunia kerja
dapat menyebabkan karyawan tersebut membuang waktu di tempat kerja dan
mengurangi dari konsentrasi pada pekerjaan. Akibatnya, dia harus
menyelaraskan kembali jadwalnya untuk memenuhi tuntutan keluarga dan
pekerjaan yang berlawanan. Dukunga sosial bisa menjadi solusi dalam
menghambat atau menurunkan tensi masalah yang dihadapi karyawan.

4.5.6 Moderasi Dukungan Sosial pada Pengaruh Kontrak Psikologis

terhadap Kinerja Karyawan

Hasil temuan dukungan sosial tidak berperan memoderasi pengaruh
positif signifikan kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan, artinya
ketika kontrak psikologis karyawan tinggi terhadap perusahaan maka secara

langsung dan linier meningkatkan kinerja karyawan tanpa harus dengan
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moderasi dari dukungan sosial. Kondisi disebabkan oleh ketika karyawan
memiliki kontrak psikologis yang tinggi seperti ditunjukkan melalui bekerja
hanya pada jam-jam yang ditetapkan dalam kontrak saya dan tidak lebih,
komitmen saya terhadap perusahaan saya ditentukan oleh kontrak saya,
kesetiaan saya kepada perusahaan saya bersifat kontrak khusus, lebih suka
bekerja dengan jam kerja yang ditentukan secara ketat, melakukan apa yang
diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan dan bekerja untuk mencapai
tujuan jangka pendek dari pekerjaan. Kondisi yang demikian akan berdampak
langsung terhadap meningkatknya kinerja karyawan seperti menyelesaikan
pekerjaaan sesuai target yang diberikan perusahaan, menyelesaikan pekerjaan
dengan ketelitian yang tinggi sesuai standar yang ditetapkan perusahaan.
selalu datang dan pulang tetap sesual dengan jam kerja perusahaan, kecuali
karena lembur, selaalu menggunakan waktu dengan efektif & efisien dalam
bekerja ‘'dan mampu bekerja dengan baik tanpa pengawasan pimpinan.
Sehingga karyawan dengan kondisi memiliki kontrak psikologis tinggi secara
langsung akan meningkatkan Kinerjanya, tanpa harus dengan dukungan sosial
seperti mendapatkan dorongan semangat dari keluarga ketika menghadapi
masalah pekerjaan, teman bersedia membantu meminjamkan sarana perlatant
kerja saat membutuhkan alat bantu kerja, orang tua membantu memberikan

solusi terhadap masalah pekerjaan yang dihadapi dan saling memotivasi
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BAB V

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

5.2

Dari hasil temuan penelitian dan pembahasan maka disimpulkan sebagai

berikut:

1.

2.

Dedikasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan
Work family conflict berpengaruh negatif signfikan terhadap Kkinerja

karyawan.

. Kontrak psikologis berpengaruh positif signifikan- terhadap kinerja

karyawan

. Dukungan sosial tidak berperan memoderasi pengaruh dedikasi terhadap

kinerja karyawan
Dukungan sosial berperan memoderasi (memperlemah) pengaruh work

family conflict negatif sifnifikan kinerja karyawan

. Dukungan sosial tidak berperan memoderasi pengaruh kontrak psikologis

terhadap kinerja karyawan

Impilkasi Manajerial

1.

Temuan dedikasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, maka
rekomendasi untuk perusahaan PT. Billa Corp Indonesia agar melakukan
kegiatan dan kebijakan yang akan meningkatkan dedikasi karyawan yang
akan memberi mereka rasa penting dari pekerjaan, merasa antusias dan

bangga tentang diberikan pekerjaan, dan merasa terinspirasi dan tertantang
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oleh pekerjaan itu. Pemberian penghargaan kepada karyawan sangat penting
dilakukan agar tercipta perilaku positif dan semangat karyawan untuk
berprestasi dalam pekerjaannya. Pengakuan atas prestasi yang diraih
karyawan di tempat kerja, penghargaan yang diberikan atas keberhasilan
karyawan dalam mencapai target perusahaan atau penghargaan atas
kehadiran dan kedisiplinan tersebut merupakan apresiasi atas prestasi yang
dapat dirasakan oleh karyawan. Inspirasi yang diperoleh dari setiap
pimpinan yang didalamnya terdapat visi dan misi perusahaan yang harus
dijelaskan secara jelas oleh setiap karyawan agar mereka menjadi semangat
dan semangat dalam bekerja sehingga dapat mendorong kinerjanya secara
optimal.

. Temuan work family conflict berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan, Sebagian besar karyawan masih membawa permasalahan
keluarga kedalam pekerjaan sehingga membuat karyawan kurang bisa
berkonsentrasi dalam bekerja, maka sebaiknya pihak managemen restoran
memberikan professionalism training agar karyawan dapat mengendalikan
emosinya dalam mengatasi permasalahannya dan bekerja secara
profesional. Disarankan juga kepada pihak manajemen agar memberikan
fleksibilitas kepada karyawan seperti memberikan waktu atau kesempatan
untuk karyawan mendapatkan cuti atau ijin dilihat dari tingkat keseriusan
permasalahan, agar karyawan dapat menyelesaikan permasalahannya dan
tidak membawa permasalahan tersebut ke dalam lingkungan pekerjaan dan

dapat menurunkan kinerjanya
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3 Temuan, kontrak psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Saran untuk perusahaan perlu mempertahankan atau
bahkan meningkatkan konsistensi pemenuhan kontrak psikologis, baik yang
sifatnya finansial maupun non finansial diantaranya dengan memperhatikan
struktur kompensasi, insentif, bonus. Sedangkan yang bersifat non finansial
antara lain dapat berupa memperhatikan atau mengevaluasi kebijakan-
kebijakan terkait rekrutmen, target dan evaluasi kinerja. Perlu juga
dievaluasi perihal kualifikasi, job desc, target kerja. Target-target pekerjaan
perlu di jelaskan pada saat posting iklan lowongan kerja, interview maupun
pada masa training.

5.3 Keterbatasan dan Saran

1. Data empiris dikumpulkan hanya dari satu perusahaan, dengan hubungan
antar variabel berdasarkan sampel hanya 88 karyawan. Mengingat sampel
yang kecil dan koefisien yang relatif kecil, kita harus berhati-hati dalam
menafsirkan secara berlebihan kekuatan hubungan yang didukung oleh
temuan penelitian ini. Sehingga hasilnya tidak dapat ditafsiran secara
general. Saran peneliti mendatang, agar menggunakan sampel yang lebih
besar.

2. Penelitian ini hanya mengkaji hubungan dedikasi, work family conflict,
kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan, dengan moderasi dukungan
sosial, untuk peneliti mendatang dapat menambah variabel moderasi seperti

motivasi kerja, kepuasan Kkerja, etos kerja, atau kepribadian individu.
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