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ABSTRACT

The purpose of the study is to investigate the influence of job satisfaction toward
employee engagement through psychological ownership as the moderator. Research design
used is a cross sectional study of 163 employees. Data is analyzed by multiple linear
regression analysis. Result shows job satisfaction is able to influence employee engagement
significantly through psychological ownership as the mediator. The p=0,000 with
significance level 0,05. The sig F change shows 0,006, which is<0,05, therefore mederation
effect is significant. Moderation effect also has a better influence than the direct effect. The
effect is increasing from 27,2% without moderator to 31,5% with moderator.
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PENDAHULUAN

Permasalahan utama yang seringkali dihadapi perusahaan adalah masalah Sumber
Daya Manusia (SDM). SDM memiliki peran penting dalam perusahaan karena sumber daya
inilah yang menjalankan aktivitas di dalam perusahaan. SDM merupakan satu-satunya
sumber daya yang mempunyai akal, perasaan, keinginan, kemampuan, ketrampilan,
pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Semua potensi SDM tersebut sangat berpengaruh
pada perusahaan dalam upaya mencapai tujuannya. Kemajuan teknologi, berkembangnya
informasi, tersedianya modal dan memadainya bahan, namun jika tanpa SDM akan sulit bagi
perusahaan untuk mencapai tujuannya. Oleh sebab itu perusahaan dituntut selalu
mengembangkan cara-cara baru untuk dapat menarik dan mempertahankan karyawannya.
Suasana kerja, sistem manajemen, dan peraturan yang ada pada organisasi berpengaruh pada
kondisi psikologis karyawan. Sebagai individu pekerja yang ada dalam organisasi kondisi
psikologis seperti kepuasan kerja, keterlibatan kerja dan perasaan kepemilikian selalu ada.

Berbagai cara dilakukan oleh organisasi untuk mencapai hasil kinerja diharapkan.
Karyawan dituntut memberikan talenta terbaiknya, memiliki motivasi kerja yang tinggi dan
memberikan kontribusi maksimal kepada organisasi. Hal-hal yang membuat karyawan
termotivasi diantaranya adalah adanya satisfaction (kepuasan) dalam bekerja dan
psychological ownership (kepemilikan psikologis). Karyawan yang merasa puas dengan apa
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yang diperolehnya dari organisasi, serta perasaan kepemilikan secara psikologis akan
memberikan lebih dari apa yang diharapkan. Kondisi dan situasi kerja yang tidak nyaman
cenderung memicu penurunan kinerja, produktivitas, dan keinginan untuk keluar dari
perusahaan. Situasi demikian akan sangat merugikan perusahaan. Semakin banyak karyawan
yang kondisi psikologisnya terganggu dan akhirnya keluar dari perusahaan merupakan
bencana dan kerugian besar bagi perusahaan. Apalagi jika karyawan yang keluar tersebut
merupakan tenaga kerja terampil dan ahli dalam perusahaan. Ketika karyawan bertanggung
jawab terhadap tugasnya maka ia mengambil setiap keputusan dengan mencurahkan banyak
perhatian didalam tugas tersebut, keterlibatan ini juga memberikan hasil terbaik. Saat ini
karyawan harus menghadapi situasi tertentu. Situasi ini terkait dengan tugas pekerjaan
mereka dan meminta tanggapan cepat. Karyawan tidak melakukan tugas-tugas efektif yang
menantang yang diberikan kepada mereka, karena kurangnya hubungan psikologis dengan
pekerjaannya.

Pada perkembangannya, faktor kepuasan karyawan dan psychological ownership saja
dianggap kurang memadai bagi organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Lebih dari
sekedar kepuasan kerja dan psychological ownership, karyawan diharapkan mempunyai
engagement.

KAJIAN PUSTAKA

Employee engagement adalah sebuah perasaan positif yang memotivasi kinerja yang
berhubungan dengan keadaan yang ditandai dengan Vigor (semangat), Dedicated (dedikasi),
dan Absorp (absorpsi). Semangat mengacu pada energi yang kuat dan ketahanan mental saat
bekerja. Dedikasi mengacu pada rasa kebermaknaan, antusiasme, inspirasi, kebanggaan
terhadap organisasi, dan tertantang oleh pekerjaan yang dilakukan. Absorpsi ditandai dengan
sepenuhnya terkonsentrasi dan merasa senang dalam mengerjakan sebuah pekerjaan,
sehingga merasa bahwa waktu berlalu cepat dan terkadang memiliki kesulitan untuk
memisahkan diri dari pekerjaan (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).

Employee Engagement dalam organisasi berperan sebagai sumber pengembangan dan
inovasi. Konsep employee engagement mengacu pada kepentingan karyawan di dalam tugas
dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. Dengan cara ini seorang karyawan yang terlibat di
dalam tugasnya secara psikologis akan merasakan kepemilikan pada pekerjaan itu.

Psychological ownership adalah kondisi pikiran yang dialami oleh individu yang
memiliki rasa posesif yang menganggap beberapa objek adalah “milikku” atau “milik kita”
perasaan ini dapat berkembang kepada suatu target yang berwujud maupun tidak berwujud (
Pierce et al.., 2003). Psychological ownership merupakan wujud pengembangan perasaan
posesif karyawan untuk suatu target. Secara umum psychological ownership muncul secara
independen dari rasa kepemilikan formal. Pierce et al.., (2003) bependapat bahwa
sychological ownership dapat memenuhi tiga konsep dasar manusia. Tiga konsep dasar yang
berpotensi  berhubungan menyebabkan timbulnya suatu psychological ownership, yaitu
merasakan perasaan memiliki suatu target, memiliki control atas perasaan itu, dan memiliki
investasi ke dalam target tersebut.

Menurut Pierce et al.., (2009), psychological ownership pada seorang individu,dapat
digunakan untuk menjelaskan sejumlah motivasi, sikap, dan perilaku. Beberapa sikap dan
perilaku ini ada sisi positif dan sementara sisi lainnya berdampak negatif bagi karyawan dan
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organisasi tempat mereka bekerja. Psychological Ownership adalah perasaan karyawan
yang mereka miliki untuk bertanggung jawab dalam membuat keputusan untuk kepentingan
perusahaan. (Avey et al., 2009).

Karyawan merasa dirinya diberdayakan untuk mengambil keputusan dalam tugas yang
mereka laksanakan dan merasa dirinya bertanggung jawab untuk mengambil langkah-
langkah yang berisiko terkait dengan tugas-tugas yang mereka kerjakan. Ketika karyawan
diberikan kesempatan untuk mengambil keputusan apapun dan bertanggung jawab atas
keputusannya dan mendapat dukungan dari organisasi, tingkat komitmen karyawan tersebut
dalam organisasi akan meningkat. Jadi karyawan yang diberikan kesempatan untuk terliabat
dalam pengambilan keputusan maka ia memiliki Psychological Ownership atas tindakan
dan Konsekuensinya, karyawan mengembangkan rasa belongingness (rasa memiliki).
Perasaan ini mengembangkan minat dan tanggung jawab karyawan. Hal Ini memungkinkan
mereka untuk melakukan tugas-tugas mereka secara efektif. Psychological Ownership
adalah fenomena di mana karyawan mengembangkan perasaan kepemilikan untuk target
(Dyne dan Pierce, 2004). Psychological Ownership adalah persepsi individu bahwa hasil
dari kepemilikan sebenarnya apa yang ia inginkan dan hal ini mencerminkan apa yang dia
pikir dan keyakinan tentang menghasilkan rasa kepemilikan (Pierce et al., 2003).

Kepuasan kerja merupakan suatu hal yang bersifat individual. Setiap individu
mempunyai kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada
dirinya. Semakin banyak aspek yang terpenuhi maka semakin tinggi kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan. Faktor manusia menjadi sangat penting peranannya dalam
mencapai hasil sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Seorang pimpinan organisasi
tidak mungkin akan mencapai hasil yang diharapkannya tanpa memperhatikan faktor
manusianya. Memberikan kepuasan kerja bagi karyawan dengan memotivasinya menjadi
sangat penting bagi tercapainya tujuan organisasi. ltulah salah satu alasan utama
mempelajari kepuasan kerja adalah untuk memberikan ide-ide bagaimana memperbaiki
perilaku karyawan. Robbins (2003) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap
umum terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja dan atasan,
mengikuti aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standard kinerja, hidup pada kondisi
kerja yang sering kurang dari ideal dan yang serupa. Kepuasan kerja adalah keadaan emosi
yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan muncul saat
harapan-harapan ini tidak terpenuhi.

Ketika karyawan puas dia merasakan rasa aman. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai
keadaan pikiran yang terus berkembang dan perasaan terpenuhinya melakukan semua
kebutuhan pekerjaan yang berhubungan dengan karyawan (Evans, 2001). Ketika karyawan
melakukan semua tugas dengan tanggung jawab dan penuh perhatian, la berusaha untuk
melakukan dengan lebih baik dan membawa hasil yang efektif dan efisien yang berhubungan
dengan kepuasannya dalam bekerja.

Luthans (1998) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan hasil
persepsi karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan sesuatu yang
dianggap penting. Ini berarti kemampuan kerja akan tercapai apabila karyawan merasa apa
yang didapat dalam bekerja sudah memenuhi hal yang dianggap penting, karena hal ini
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adalah masalah persepsi, maka kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh seseorang berbeda

dengan orang lain, karena hal yang dianggap penting oleh masing-masing orang berbeda.

Kepuasan kerja memiliki tiga dimensi yaitu :

1. Kepuasan kerja adalah suatu emosi yang merupakan respon terhadap situasi kerja. Hal ini
tidak dapat dilihat tetapi hanya dapat diduga.

2. Kepuasan kerja dinyatakan dengan perolehan hasil yang sesuai, atau bahkan melebihi
yang ditetapkan, misalnya seorang bekerja sebaik yang mampu dilakukan karyawan dan
berharap mendapat imbalan atau penghargaan yang sepadan.

3. Kepuasan kerja ini biasanya dinyatakan dalam sikap seseorang yang tercermin dalam
tingkah lakunya, misalnya : ia akan semakin loyal terhadap perusahaan, bekerja dengan
baik, berdedikasi tinggi pada perusahaan, tertib, dan mematuhi aturan yang ditetapkan
dan sikap-sikap lain yang bersifat positif (Luthans, 1998).

Sumber intrinsik adalah yang berasal dari dalam individu, misal umur dan pendidikan.
Sumber ekstrinsik berasal dari luar individu, misal kondisi kerja atau interaksi dengan atasan
dan rekan sekerja. Luthans (1998), terdapat tiga dimensi dari kepuasan kerja :

1. Kepuasan kerja adalah suatu emosi yang merupakan respon terhadap situasi kerja.

2. Kepuasan kerja dinyatakan dengan perolehan hasil yang sesuai atau melebihi dari yang
diharapkan individu.

3. Kepuasan kerja tercermin pada sikap individu. Seseorang tidak akan menyatakan puas
atau tidak puas dalam bekerja secara langsung, tetapi perasaan tersebut akan tercermin
pada sikapnya terhadap pekerjaan dan organisasi mereka.

Dengan tingginya kepuasan kerja karyawan maka tujuan organisasi akan lebih mudah
tercapai dengan dukungan karyawan yang loyal. Luthans (2002) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap :

1. Produktivitas. Karyawan yang tingkat kepuasan kerjanya, maka produktivitasnya akan
meningkat walaupun hasilnya tidak langsung.

2. Keinginan Untuk Berpindah Kerja (Turnover Intention). Jika karyawan tidak puas
dengan pekerjaannya, maka besar keinginan mereka untuk pindah kerja ke tempat lain.
Walaupun demikian, tingkat kepuasan kerja yang tinggi juga tidak menjamin karyawan
tersebut tidak ingin pindah kerja ke tempat lain.

3. Tingkat Kehadiran (Absenteeism). Ketika karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja
yang tinggi maka cenderung untuk selalu hadir, tetapi sebaliknya karyawan yang
memiliki persepsi ketidakpuasan, maka cenderung akan selalu mangkir atau tidak hadir
kerja.

4. Faktor-faktor lain. Faktor-faktor lain berhubungan dengan sikap karyawan yang
menunjukkan perilaku dan aktivitas yang lebih baik, misal membantu rekan sekerja dan
lebih mudah bekerja sama, hal itu dikarenakan karyawan memiliki kepuasan kerja yang
tinggi, selain itu karyawan yang memiliki kesehatan fisik dan mental yang baik akan
lebih cepat dalam mempelajari tugas-tugas, tidak banyak membuat kesalahan dan tidak
banyak mengeluh.

Tercapainya ketiga kondisi psikologis membentuk motivasi internal, performansi
kerja, kepuasan kerja yang tinggi, serta tingkat turnover yang rendah. Dinamika tersebut
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juga dipengaruhi oleh tingkat growth need strength, dimana seseorang yang memiliki
dorongan untuk berkembang menunjukkan motivasi yang lebih baik dalam bekerja.

Penelitian ini memiliki implikasi secara teoritis maupun praktis. Secara teoritis,
penelitian ini akan memberikan sumbangan pengetahuan tentang pengaruh kepuasan kerja
terhadap employee engagement melalui psychological ownership sebagai modertor. Secara
praktis, hasil penelitian ini dapat digunakan untuk memahami isu tentang employee
engagement. Organisasi dapat memperoleh informasi mengenai pengaruh kepuasan kerja
terhadap employee engagement melalui psychological ownership sebagai moderator. Hal
tersebut akan membantu organisasi untuk menentukan intervensi yang tepat bagi karyawan,
yang berkaitan dengan kepuasan kerja dan psychological ownership dalam mempengaruhi
employee engagement.

RUMUSAN MASALAH

Mengamati permasalahan yang telah diuraikan penelitian dapat digunakan sebagai
bahan masukan terhadap perusahaan untuk melakukan evaluasi serta perbaikan dan
pembenahan terhadap aspek-aspek yang dapat meningkatkan performa, produktivitas, serta
kenyamanan dan kepuasan karyawan dalam bekerja. Aspek-aspek psikologis karyawan perlu
diperhatikan perusahaan agar suasana kerja kondusif, kinerja dan produktifitas karyawan
cenderung meningkat.

Tujuan Penelitian
Apakah kepuasan kerja memiliki efek terhadap employee engagement secara langsung
maupun melalui moderator psychological ownership ?

Kepuasan Kerja Employee
Engagement
Psychological
Ownership
Gambar 1

Desain Penelitian

Hipotesis

Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja
mampu berefek positif terhadap employee engagement melalui peningkatan psychological
ownership sebagai moderator.

METODE PENELITIAN
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Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah employee engagement,
psychological ownership, dan kepuasan kerja. Variabel dependen adalah employee engagement,
moderator adalah psychological ownership, dan variabel independen adalah kepuasan kerja.
Subjek penelitian ini ialah seluruh karyawan tetap PT. Dwi Karya Cipta Utama yang
berjumlah 163 karyawan. Penentuan subjek penelitian atau sampel melibatkan seluruh
anggota populasi dengan menggunakan teknik sampling jenuh.

Karyawan yang berpartisipasi sebagai subjek penelitian berasal dari berbagai level
jabatan, rentang usia subjek penelitian ialah 21-56 tahun, rentang lama bekerja 1-30 tahun,
dan tingkat pendidikan SLA — S2.

Pengukuran menggunakan Skala yang di adaptasi, proses adaptasi dilakukan melalui
metode forward translation with testing, yaitu proses penerjemahan alat ukur dari bahasa
asli ke bahasa target dengan melibatkan proses uji coba untuk menentukan reliabilitas dan
validitas alat ukur (Maneesriwongul & Dixon, 2004). Oleh karena itu, peneliti melakukan
penerjemahan skala dari Bahasa Inggris ke Bahasa Indonesia berdasarkan teori yang diacu,
kemudian melakukan try out untuk mengukur reliabilitas.

Skala Employee engagement menggunakan UWES (Utrecht Work Engagement Scale)
yaitu alat ukur yang digunakan untuk mengukur engagement individu yang dirancang oleh
Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker (2003) yang akan mengungkap tentang Vigor,
Dedication, Absorp yang sudah diadaptasikan. Nilai reliabilitas Alpha Cronbach sebesar
0,793.

Kepuasan kerja merupakan ukuran perasaan subyektif seseorang tidak hanya
menyangkut pekerjaannya tetapi juga terhadap semua aspek yang berhubungan dengan
pekerjaannya itu.

Menurut Luthans (2002) indikator yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :

1. Gaji atau upah; pegawai menginginkan sistem upah yang dipersepsikan adil, tidak
meragukan dan segaris dengan harapannya.

2. Pekerjaan itu sendiri; pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memberi
kesempatan untuk menggunakan kemampuan dan ketrampilan, kebebasan serta umpan
balik. Karakteristik ini membuat kerja lebih menantang. Pekerjaan yang kurang
menantang akan menciptakan kebosanan. Namun pekerjaan yang terlalu menantang dapat
menyebabkan frustasi dan perasaan gagal.

3. Rekan kerja; bagi kebanyakan karyawan, kerja merupakan salah satu cara untuk
memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Oleh karena itu mempunyai rekan kerja yang
menyenangkan dapat meningkatkan kepuasan kerja.

4. Promosi; pada saat dipromosikan pegawai pada umumnya menghadapi peningkatan
tuntutan keahlian, kemampuan serta tanggung jawab. Sebagian besar pegawai merasa
positif  jika dipromosikan. Dengan promosi memungkinkan organisasi untuk
mendayagunakan kemampuan dan keahlian pegawai setinggi mungkin.

5. Penyelia (supervisi); supervisi mempunyai peran yang penting dalam suatu organisasi
karena berhubungan dengan pegawai secara langsung dan mempengaruhi pegawai dalam
melakukan pekerjaannya. Pada umumnya pegawai lebih suka mempunyai supervisi yang
adil, terbuka dan mau bekerja sama dengan bawahan.
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Nilai reliabilitas skala kepuasan kerja diperoleh nilai Alpha Cronbach sebesar 0,926.
Pierce et al.., (2003) bependapat bahwa sychological ownership dapat memenuhi tiga konsep
dasar manusia. Tiga konsep dasar yang berpotensi berhubungan menyebabkan timbulnya
suatu psychological ownership, yaitu merasakan perasaan memiliki suatu target, memiliki
control atas perasaan itu, dan memiliki investasi ke dalam target tersebut. Nilai reliabilitas
Alpha Cronbach diperoleh sebesar 0,895. Validitas skala diuji dengan menggunakan face
validity, dimana peneliti menterjemahkan dan membuat aitem skala berdasarkan dimensi dan
indikator perilaku yang ada pada setiap variabel.

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Mean, deviasi standar, serta nilai minimal dan maksimal tiap variabel disajikan pada
Tabel 1.

Tabel 1
Mean, Deviasi Standar, Nilai Minimal, Nilai Maksimal (n = 163)
Variabel Mean SDt:\rlwgg:r Min Max
Employee Engagement 48.795 4.746 40 62
Psychological Ownership 95.982 8.642 76 118
Kepuasan Kerja 83.598 8.262 60 105

Analisis regresi dilakukan dalam tiga tahap. Tahap pertama merupakan analisis
regresi variabel kepuasan kerja terhadap employee engagement. Dari hasil analisis regresi,
model persamaan yang didapat adalah Employee engagement = 23,454 + 0,303 kepuasan
kerja. Koefisien determinasi yang dihasilkan sebesar 0,272 yang berarti bahwa pengaruh
kepuasan kerja terhadap employee engagement sebesar 27,2% dan sisanya 72,8% dipenga-
ruhi oleh variabel lain. Berdasarkan nilai statistik, nilai uji regresi menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap employee engagement sangat signifikan. Tahap
kedua dilakukan dengan analisis regresi pada kepuasan kerja terhadap psychological
ownership. Dari hasil analisis regresi, model persamaan yang didapat adalah Psychological
ownership = 29,328 + 0,797 kepuasan kerja. Koefisien determinasi yang dihasilkan ialah
sebesar 0,577 yang berarti bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap psychological
ownership sebesar 57,7% dan sisanya 42,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model
penelitian ini. Berdasarkan nilai statistik, nilai uji regresi menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh terha-dap psychological ownership secara sangat signifikan. Selain itu,
psychological ownership juga berpengaruh terhadap employee engagement. Dari hasil
analisis regresi, model persamaan yang didapat ialah Employee engagement = 20,063 +
0,299 Psychological ownership. Koefisien determinasi yang dihasilkan sebesar 0,291 yang
memiliki arti bahwa pengaruh  psychological ownership terhadap employee engagement

187



sebesar 29,1% dan sisanya 70,9% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model penelitian ini.
Tahap ketiga merupakan analisis regresi variabel kepuasan kerja dan psychological
ownership terhadap employee engagement. Dari hasil analisis regresi, model persamaan
yang didapat ialah Employee engagement = 17,962 + 0,187 Psychological ownership +
0,154 kepuasan kerja. Koefisien determinasi yang dihasilkan  sebesar 0,315 yang berarti
bahwa pengaruh kepuasan kerja dan psychological ownership terhadap employee
engagement sebesar 31,5% dan sisanya 68,5% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model
penelitian ini.

Berdasarkan nilai statistik, nilai uji regresi menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan
psychological ownership secara bersama-sama berpengaruh terhadap employee engagement
sangat signifikan. Selain itu, pengaruh kepuasan kerja terhadap employee engagement
tanpa peran psychological ownership sebagai moderator ialah 0,315 — 0,291 = 0,024, yang
me-nunjukkan bahwa kepuasan kerja menyumbangkan pengaruh hanya sebesar 2,4%
sehingga peran psychological ownership mampu meningkatkan employee engagement
secara signifikan. Hal tersebut dilihat dari nilai sig. F Change, yaitu 0,006, menunjukkan
bahwa efek moderasi yang terjadi signifikan karena lebih kecil dari 0,05.

Tabel 2
Hasil Analisis Regresi
. Sig. F
2

Analisis R F p Chg
Kepuasan Kerja terhadap Employee 0.272 42.450 0.000 -
Engagement
Kepuasan Kerja terhadap Psychological 0.577 152.55 0.000 -
Ownership
Psyschological Ownership terhadap 0.291 46.497 0.000 -
Employee Engagement
Kepuasan Kerja dan Psychological 0.315 26.500 0.000 0.006
Ownership terhadap Employee
Engagement

Uji hipotesis dilakukan melalui uji moderasi, yang terdiri dari uji korelasi dan analisis
regresi. Uji korelasi dilakukan antara variabel psychological ownership dan kepuasan Kkerja,
antara variabel employee engagement dan kepuasan Kkerja, serta antara variabel
psychological ownership dan employee engagement. Hasil ketiga korelasi tersebut
tergolong signifikan pada taraf signifikansi 0,05, yang menunjukkan nilai signifikansi 0,000
sehingga lebih kecil daripada taraf signifikansi 0,05. Hasil uji korelasi yang signifikan
memenuhi syarat untuk melakukan analisis regresi sebagai tahap uji mediasi selanjutnya
(Baron & Kenny, 1986). Berdasarkan hasil analisis data, hipotesis penelitian dapat diterima,
yaitu kepuasan Kkerja berpengaruh positip terhadap employee engagement melalui
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peningkatan peningkatan psychological ownership sebagai moderator. Hal tersebut terlihat
dari peningkatan pengaruh sebesar 4,3%, yaitu dari 27,2% tanpa psychological ownership
sebagai moderator, menjadi 31,5% dengan psychological ownership sebagai moderator.
Hasil penelitian ini menemukan bahwa psychological ownership mampu menjadi moderator
yang baik bagi pengaruh kepuasan kerja terhadap employee engagement. Karyawan yang
puas atas pekerjaannya membuat karyawan merasa pekerjaannya bermakna. Pemaknaan diri
yang baik kemudian akan membuat seseorang merasa tidak terpi-sahkan dengan
pekerjaannya sehingga membentuk engagement di dalam dirinya (Lawler, 1986; Chalofsky
& Khrisna, 2009). Hal lain yang ditemukan pada pene-litian ini ialah peran psychological
ownership sebagai moderator membuat pengaruh kepuasan kerja terhadap employee
engagement menjadi lebih baik dibandingkan tanpa peran psychological ownership sebagai
moderator. Namun demikian, kepuasan kerja juga menunjukkan pengaruh yang signifikan
terhadap employee engagement tanpa peran psychological ownership sebagai moderator.
Berdasarkan penelitian sebelumnya, pekerjaan yang mampu mengoptimalkan penggunaan
keahlian dan pengetahuan karyawan membentuk keterikatan yang baik di dalam diri
karyawan (Wollard & Shuck, 2011).

KESIMPULAN

Penelitian ini menerima hipotesis yang diajukan, yaitu kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap employee engagement melalui peningkatan psychological ownership
sebagai moderator. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap employee engagement dapat
dipengaruhi oleh tinggi rendahnya psychological ownership.

Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan karyawan berpengaruh positif pada
employee engagement baik secara langsung maupun tidak langsung vyaitu melalui
psychological ownership.
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