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Peranan Time Pressure terhadap Work Engagement dengan Psychological 
Empowerment sebagai Moderator pada Sales IT di Jakarta 

 

Refil Laurensia Better 
P. Tommy Y. S. Suyasa 
Raja Oloan Tumanggor 

 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji peranan psychological empowerment 
sebagai variabel moderator pada peranan time pressure terhadap work 
engagement. Berdasarkan teori JD-R, dikatakan bahwa work engagement dapat 
diprediksi oleh job demand ketika individu memiliki job resources yang tinggi 
(Demerouti et al., 2001). Work engagement adalah hal yang penting dimiliki oleh 
karyawan di perusahaan, karena work engagement memiliki dampak positif 

terhadap performa karyawan, komitmen pada organisasi, serta intensi untuk 
bertahan di tempat kerja. Partisipan penelitian ini adalah 208 orang karyawan 
sales IT yang bekerja di Jakarta yang didapatkan dengan teknik pengambilan 
sampel accidental sampling. Data penelitian kemudian diolah dengan analisis 
regresi non linier dan analisis Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa psychological empowerment dan time pressure tidak memiliki 
peranan yang signifikan terhadap work engagement, tetapi psychological 
empowerment berperan secara signifikan sebagai moderator pada time pressure 
terhadap work engagement. Hal ini menunjukkan bahwa tekanan waktu yang 

dialami seseorang ketika bekerja berdampak pada tingkat energi, tingkat dedikasi 
dan seberapa fokusnya karyawan pada pekerjaan, dalam kondisi psychological 
empowerment yang tinggi. Namun, ketika berada dalam kondisi psychological 
empowerment rendah, tekanan waktu yang dialami seseorang ketika bekerja tidak 
berdampak pada tingkat energi, tingkat dedikasi dan seberapa fokusnya karyawan 
pada pekerjaan. 
 
Keywords: work engagement, time pressure, psychological empowerment, 

moderator, structural equation modeling (SEM) 
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Time Pressure as a Predictor of Work Engagement:  
The Role of Psychological Empowerment 

 

Refil Laurensia Better 
P. Tommy Y. S. Suyasa 
Raja Oloan Tumanggor 

 

Abstract 

This study aimed to examine the role of psychological empowerment as a 
moderator variable between time pressure and work engagement. Based on JD-R 
theory, Demerouti et al. (2001) stated that work engagement can be predicted by 
job demand when individuals have high job resources. Work engagement is an 
important thing that employees should have in every company, because work 
engagement has a positive impact on employee performance, commitment to the 
organization, as well as the intention to survive in the workplace. The participants 
of this study were 208 sales working in IT companies in Jakarta that were obtained 
by accidental sampling technique. The research data is then processed with non-
linear regression analysis and Structural Equation Modeling (SEM) analysis. The 
results showed that psychological empowerment and time pressure did not have a 
significant role in work engagement, but psychological empowerment played a 
significant role as a moderator between time pressure and work engagement. This 
means that the time pressure experienced by someone when working has an 
impact on energy levels, the level of dedication and how focused employees are 
at work, in conditions of high psychological empowerment. However, when in a 
condition of low psychological empowerment, the time pressure experienced by a 
person when working does not affect the level of energy, level of dedication and 
how focused the employee is at work. 
 
Keywords: work engagement, time pressure, psychological empowerment, 

moderator, structural equation modeling (SEM) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Perusahaan IT memegang peranan penting dalam beberapa dekade terakhir 

ini. Teknologi memiliki peranan penting bagi operasional bisnis. Seberapa 

besar perusahaan tersebut saat ini, teknologi memiliki manfaat nyata yang 

membantu menghasilkan uang bagi perusahaan (Kokemuller, 2019). 

Teknologi informasi mendorong inovasi. Inovasi adalah jalan menuju 

kesuksesan bisnis pada revolusi industry 4.0 (Business Vibes, 2015).  

     Pada era revolusi industry 4.0 ini, perusahaan IT mengalami permasalahan 

umum yang terjadi di seluruh sektor IT, yakni sulitnya mempertahankan 

karyawan-karyawannya agar tetap engaged untuk mencapai target yang 

ditetapkan perusahaan (Johnson, 2018). Perusahaan-perusahaan IT 

mengharapkan karyawan yang memiliki gairah dalam bekerja, dedikasi, dan 

antusiasme yang tinggi ketika bekerja (MPSSoft, 2017). Akan tetapi pada 

kenyataannya, beberapa perusahaan IT di Jakarta juga memiliki kesulitan 

untuk mempertahankan karyawannya untuk tetap bekerja dengan semangat 

yang tinggi, seperti di PT X, Y, dan Z. Beberapa perilaku kurangnya 

engagement yang terlihat pada karyawan di perusahaan IT adalah absensi 

kerja yang tinggi, adanya kecenderungan mencari aktivitas lain sebagai 

distraksi dari pekerjaan, seperti mengikuti pelatihan yang pernah diikuti 

sebelumnya, keluhan atasan terkait semangat sales yang rendah dalam 

mencari klien, dan sebagainya (J. Tan, komunikasi pribadi, 16 September, 
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2018). Perilaku-perilaku tersebut menunjukkan bahwa karyawan mereka 

kurang memiliki work engagement.  

          Work engagement adalah sebuah kondisi pikiran yang berhubungan 

dengan pekerjaan yang positif dan memuaskan yang ditandai dengan adanya 

semangat (vigor), dedikasi, dan perasaan terserap (absorbtion) dalam 

pekerjaan (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Vigor dideskripsikan sebagai 

sebuah keinginan untuk memberikan upaya dalam bekerja dengan sepenuh 

hati karena individu merasa antusias dan memiliki cadangan energi. Dedikasi 

terjadi ketika pekerjaan memenuhi kebutuhan psikologis pribadi. Absorption 

dideskripsikan sebagai kondisi berkonsentrasi penuh dan sangat asyik dalam 

pekerjaan (Timms, Brough, O'Driscoll, Kalliath, Siu, Sit, & Lo, 2015). 

Absorption merupakan prediktor intensi turnover yang signifikan, bersama 

dengan vigor dan dedikasi (Alarcon & Edwards, 2010). Dengan implikasi 

bahwa turnover dapat diprediksi oleh ketiga aspek work engagement, yakni 

absorption, vigor, dan dedikasi, maka penting bagi perusahaan untuk 

memperhatikan dan mengusahakan ketiga aspek work engagement tersebut 

pada para karyawan.  

     Ada beberapa akibat yang ditimbulkan jika karyawan tidak memiliki work 

engagement yang tinggi. Salah satunya adalah meningkatnya turnover 

(Alarcon & Edwards, 2010; Jones & Harter, 2005), kurangnya komitmen 

organisasi individu, dan intensi untuk bertahan di tempat kerja saat ini (Van 

den Broeck, dalam Schaufeli, 2015). Turnover intention, yang terlihat dari 

jumlah turnover rate, memiliki hubungan negatif yang signifikan dengan work 

engagement pada karyawan dalam suatu organisasi (Steffens, Yang, Jetten, 

Haslam, & Lippponen, 2017). Semakin rendah work engagement yang dimiliki 
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oleh karyawan, maka semakin tinggi juga tingkat turnover intention di tempat 

kerja, yang kemudian menyebabkan tingginya turnover rate di organisasi 

tersebut. Demikian juga turnover intention yang rendah di tempat kerja 

diprediksi oleh work engagement yang tinggi.  

     Meningkatnya intensi turnover juga dialami oleh perusahaan IT di daerah 

Jakarta, yakni PT X, Y, dan Z. Perusahaan X memiliki data turnover yang 

meningkat dari tahun ke tahun. Pada tahun 2015, persentasi turnover PT X 

adalah 5,35%. Di tahun berikutnya, persentase turnover PT X melonjak dua 

kali lipat menjadi 10,45%. Persentase data turnover PT X di tahun 2018 sejauh 

ini menunjukkan angka yang memprihatinkan, yakni sebesar 26,62%. Data 

menunjukkan bahwa angka turnover terbesar terjadi pada divisi sales 

dibandingkan dengan divisi lainnya (M. Cahyadi, komunikasi pribadi, 12 

Agustus 2018). Sementara itu, bagian rekrutmen PT Y menyatakan bahwa 

peningkatan turnover sales semakin meningkat. Kesulitan mendapatkan 

karyawan yang mampu bertahan menjadi sales IT cukup besar, karena 

seorang sales IT harus mampu memiliki kemampuan menjual dan 

pengetahuan yang cukup terkait produk-produk dan spesifikasi IT (J. Tabrani, 

komunikasi pribadi, 13 Agustus, 2019). Bagian rekrutmen PT Z mengatakan 

bahwa target keuntungan yang besar yang harus didapatkan dalam waktu satu 

tahun oleh para sales IT membuat mereka merasa tertekan dan tidak bertahan 

lama bekerja (P. Ardhaning, komunikasi pribadi, 15 Agustus, 2019).  

     Selain turnover, akibat lain yang ditimbulkan karena kurangnya work 

engagement adalah kurangnya performa kerja yang diharapkan oleh 

perusahaan (Van den Broeck, dalam Schaufeli, 2015). Operasi bisnis 

perusahaan IT di Jakarta juga mengalami penurunan sales success rate pada 
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departemen sales. Dengan demikian, kita dapat melihat bahwa secara teoretis 

dan praktis, work engagement memiliki peranan penting dalam operasional 

bisnis di perusahaan. 

     Work engagement dapat dijelaskan oleh teori Job Demands-Resources 

(JD-R) yang dikemukakan oleh Demerouti, Bakker, Nachreiner, dan Schaufeli 

(2001). Berdasarkan teori JD-R, work engagement dapat diprediksi oleh job 

demand ketika individu memiliki job resources yang tinggi (Demerouti et al., 

2001). Sheng, Wang, Hong, dan Zhu (2019) dan Schmitt, Ohly, dan Kleespies 

(2015) mengatakan bahwa time pressure, sebagai bagian dari job demands, 

terbukti memprediksi work engagement. Time pressure dalam level moderat 

akan membuat work engagement semakin tinggi, tetapi time pressure yang 

terlalu tinggi atau terlalu rendah akan membuat work engagement menjadi 

rendah. Namun, dengan ditambahkannya variabel moderator, yakni 

psychological capital dan sleep quality yang tinggi, time pressure yang tinggi 

memprediksi work engagement yang tinggi juga (Sheng et al., 2019). 

     Dalam penelitian lainnya (Inoue et al., 2014), terdapat hasil yang berbeda 

pada hubungan antara time pressure dengan work engagement. Penelitian 

Inoue et al. (2014) menyatakan bahwa time pressure memiliki peranan yang 

signifikan tetapi tidak memiliki efek yang besar terhadap work engagement. 

Pada penelitian ini, Inoue mencoba menambahkan variabel moderator, yakni 

decision latitude, supervisor support, co-worker support, dan extrinsic rewards. 

Akan tetapi, peranan time pressure dengan work engagement tetap tidak 

memberikan hasil dengan effect size yang besar.  

     Berdasarkan penelitian Sheng et al. (2019) dan Inoue et al. (2014), meski 

sama-sama menambahkan variabel moderator berupa job resources dan 
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personal resources, tetap ditemukan perbedaan pada hasil penelitian mereka. 

Dengan demikian, diperlukan resources lain yang dapat membantu 

memperkuat hubungan antara time pressure dengan work engagement.  

     Hubungan antara time pressure dengan work engagement belum dapat 

dibuktikan secara pasti berdasarkan activation theory. Time pressure dapat 

melemahkan atau memperkuat work engagement. Kejadian ini dapat 

dijelaskan dengan teori aktivasi (activation theory) yang menyatakan bahwa 

variasi karakteristik pekerjaan, seperti intensitas, kompleksitas, stimulasi, dan 

repetisi pekerjaan, dapat memberikan pengaruh terhadap hasil pekerjaan yang 

dilakukan seseorang (Gardner & Cummings, 1988). Dengan mengacu pada 

analogi teori aktivasi, time pressure sebagai bagian dari karakteristik pekerjaan 

juga memberikan pengaruh terhadap hasil akhir pekerjaan yang dilakukan 

seseorang. Time pressure yang tinggi menghasilkan tingkat aktivasi yang 

tinggi. Ketika aktivasi yang dialami adalah pada tingkat sedang, individu 

dirangsang untuk melakukan pekerjaannya secara optimal. Ketika time 

pressure lebih tinggi atau lebih rendah dari level optimal ini, respons negatif 

yang cenderung akan terjadi (Baer & Oldham; Gardner & Cummings; Ohly & 

Fritz, dalam Schmitt et al., 2017).  

     Manusia memiliki tingkat aktivasi yang berbeda-beda, tergantung pada 

berbagai macam faktor eksternal dan internal. Faktor eksternal yang 

mempengaruhi tingkat aktivasi misalnya karakteristik pekerjaan dan 

lingkungan pekerjaan, sedangkan faktor internal yang mempengaruhi tingkat 

aktivasi adalah individual differences, yakni kepribadian seseorang. 

Kepribadian memiliki hubungan yang signifikan dengan sebuah variabel 

bernama psychological empowerment (Simonet et al., 2019). Kepribadian 
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extroversion dan agreeableness yang tinggi cenderung memprediksi 

psychological empowerment yang tinggi pula.  

     Penulis mengusulkan psychological empowerment untuk menjadi 

moderator pada hubungan antara time pressure dengan work engagement. 

Setidaknya terdapat beberapa alasan yang membuat penulis mengusulkan 

psychological empowerment sebagai variabel moderator terhadap hubungan 

antara time pressure dengan work engagement. Alasan pertama, beberapa 

penelitian terdahulu telah membuktikan peran psychological empowerment 

sebagai variabel moderator terhadap hubungan antara variabel independen 

dengan work engagement, yakni abusive supervision (Kirrane, Kilroy, & 

O’Connor, 2019) dan organizational trust (Ugwu, Onyishi, & Rodriguez-

Sanchez, 2014). Psychological empowerment juga terbukti memprediksi work 

engagement (Jose & Mampilly, 2014). 

     Alasan kedua, penelitian yang dilakukan oleh Sheng et al. (2019) 

menunjukkan bahwa personal resources lebih berperan memoderasi kedua 

hubungan antara time pressure dengan work engagement (Sheng et at., 2019). 

Personal resources secara internal membantu individu dalam memahami, 

merumuskan dan menimbulkan reaksi terhadap kondisi lingkungan yang 

mereka hadapi. Penelitian-penelitian sebelumnya (Xanthopoulou, Bakker, 

Demerouti, & Schaufeli, 2007) menunjukkan bahwa karyawan dengan 

personal resources yang tinggi dapat berfungsi sebagai variabel moderator 

dan memiliki kemampuan yang lebih efektif dalam menangani kondisi yang 

membebani individu, serta mencegah terjadinya hasil (output) yang negatif. 

Psychological empowerment, yang merupakan bagian dari personal resources 

(Quiñones, den Broeck, & De Witte, 2013), menjadi sebuah faktor internal yang 
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berpeluang menjadi sebuah variabel moderator antara time pressure dan work 

engagement.      

     Alasan ketiga, psychological empowerment berpeluang berperan sebagai 

variabel moderator karena variabel tersebut dibutuhkan oleh karyawan sales. 

Psychological empowerment terbukti memprediksi penjualan dengan 

berorientasi pada customer (Martin, 2006). Penelitian lain juga membuktikan 

bahwa penjual yang memiliki psychological empowerment memiliki performa 

kerja yang lebih baik dibandingkan penjual yang tidak memiliki psychological 

empowerment (Wallace, Johnson, Mathe, & Paul, 2011). 

     Pada penelitian ini, penulis berencana melakukan uji variabel psychological 

empowerment sebagai moderator pada hubungan antara time pressure 

dengan work engagement. Dengan model penelitian yang diajukan, penelitian 

ini dapat melihat lebih jauh terkait peranan psychological empowerment yang 

lebih kuat dalam memoderasi time pressure dengan work engagement. Pada 

penelitian ini juga akan dianalisis lebih jauh bagaimana faktor-faktor luar 

seperti usia, lama bekerja, jenis kelamin, dan lain sebagainya mempengaruhi 

interaksi time pressure dengan work engagement serta moderasi 

psychological empowerment pada hubungan antara time pressure dengan 

work engagement. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

1.2.1 Bagaimana gambaran variabel-variabel penelitian pada partisipan?  

1.2.2 Apakah time pressure memiliki peranan terhadap work engagement? 

1.2.3 Apakah psychological empowerment memiliki peranan terhadap work  

engagement? 
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1.2.4 Apakah psychological empowerment memiliki peranan sebagai  

moderator antara time pressure dan work engagement? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

1.3.1 Untuk melihat gambaran variabel-variabel penelitian pada partisipan. 

1.3.2 Untuk melihat peranan time pressure terhadap work engagement. 

1.3.3 Untuk melihat peranan psychological empowerment terhadap work  

engagement.  

1.3.4 Untuk melihat peranan psychological empowerment sebagai moderator  

antara time pressure dengan work engagement. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa manfaat teoretis dan praktis. 

1.4.1 Manfaat Teoretis 

Penelitian ini dilakukan untuk memberikan penjelasan lebih lanjut dari 

penelitian-penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Inoue et al. 

(2014), Sheng et al. (2019) serta Schmitt, Ohly, dan Kleespies (2017) 

terkait dengan peranan time pressure dengan work engagement. 

Penelitian ini memberikan rekomendasi lain untuk penelitian-penelitian 

sebelumnya dengan mengujikan psychological empowerment sebagai 

variabel moderator pada hubungan antara time pressure dan work 

engagement. 
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1.4.2 Manfaat Praktis 

Penelitian ini dapat dijadikan saran bagi seluruh management 

perusahaan dan praktisi HR yang bekerja di perusahaan untuk dapat 

mempertahankan karyawan-karyawannya agar tetap engaged dengan 

mempertimbangkan faktor time pressure dan psychological 

empowerment pada karyawan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Work Engagement 

2.1.1 Definisi Work Engagement 

Work engagement merupakan istilah yang berarti sebuah kondisi pikiran 

yang berhubungan dengan pekerjaan yang positif dan memuaskan yang 

ditandai dengan adanya semangat (vigor), dedikasi, dan perasaan 

terserap (absorbtion) dalam pekerjaan (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 

2006).  

2.1.2 Indikator Work Engagement  

Vigor dideskripsikan sebagai sebuah keinginan untuk memberikan 

upaya dalam bekerja dengan sepenuh hati karena individu merasa 

antusias dan memiliki cadangan energi (Timms et al., 2015). Sementara 

itu, Schaufeli, Bakker, dan Salanova (2006) mengatakan bahwa vigor 

memiliki karakteristik, yakni energi yang tinggi dan ketahanan mental 

ketika bekerja, keinginan untuk menginvestasikan usaha dalam satu 

pekerjaan, dan persistensi bahkan ketika menghadapi kesulitan.  

     Dedikasi didefinisikan sebagai keterlibatan kuat dalam pekerjaan 

seseorang dan mengalami rasa signifikansi, antusiasme, inspirasi, 

kebanggaan, dan tantangan (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). 

Dedikasi terjadi ketika pekerjaan memenuhi kebutuhan psikologis 

pribadi.  

     Sementara itu, absorption dideskripsikan sebagai kondisi 

berkonsentrasi penuh dan sangat asyik dalam pekerjaan (Timms et al., 
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2015). Absorption juga berarti sepenuhnya terkonsentrasi dan dengan 

gembira asyik dalam pekerjaan, di mana waktu berlalu dengan cepat 

dan individu mengalami kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan 

(Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). 

2.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Work Engagement 

Terdapat tujuh faktor yang mempengaruhi work engagement, yang akan 

dipaparkan oleh Penulis pada alinea di bawah ini. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi work engagement tersebut antara lain social support 

(Fiorilli, Schneider, Buonomo, & Romano, 2019), leader identity 

entrepreneurship (Steffens, Yang, Jetten, Haslam, & Lipponen, 2018), 

daily challenge demands (Breevaart & Bakker, 2018), family supportive 

supervisor behavior (Rofcanin, Las Heras & Bakker, 2016), empowering 

leadership (Lee, Idris & Delfabbro, 2016), serta psychological 

detachment dan reattachment (Sonnentag, & Kühnel, 2016). 

     Faktor pertama adalah social support. Fiorilli et al. (2019) 

menyebutkan bahwa social support dapat menjadi penyedia sumber 

daya bagi individu untuk menghadapi pengalaman yang membuat 

tertekan. Penelitian yang dilakukannya telah membuktikan bahwa 

semakin tinggi social support dari keluarga yang diberikan kepada 

karyawan, maka semakin tinggi juga work engagement-nya di tempat 

kerja. Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Wayne, Grzywacz, 

Carlson, dan Kacmar (dalam Fiorilli et al., 2019), terdapat tiga fungsi 

utama keluarga sehubungan dengan anggota keluarga yang bekerja, 

yakni mendukung pencapaian tujuan pribadi dan yang terkait dengan 

pekerjaan, mengatasi tuntutan pekerjaan dengan buffering effect 
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merugikan secara emosional dan menyediakan sumber daya 

instrumental, serta mendorong pertumbuhan pribadi. 

     Faktor kedua adalah leader identity entrepreneurship. Menurut 

Steffens, Haslam, dan Reicher (dalam Steffens et al., 2018), leader 

identity entrepreneurship melibatkan definisi batasan identitas kelompok 

(mendefinisikan siapa saja yang merupakan bagian dari kelompok dan 

yang bukan), dan klarifikasi mengenai makna menjadi bagian dari 

kelompok (mendefinisikan nilai, norma, dan mimpi bersama). Penelitian 

yang dilakukan oleh Steffens et al. (2018) menunjukkan bahwa leader 

identity entrepreneurship yang dipersepsikan karyawan memprediksi 

work engagement pada karyawan dalam kelompoknya. Hal ini berarti 

semakin tinggi leader identity entrepreneurship yang dipersepsikan 

karyawan, semakin tinggi juga work engagement pada karyawan. 

Berdasarkan teori yang dikemukakan dalam penelitian ini, leader 

identity entrepreneurship melibatkan penguatan rasa kepemilikan 

anggota tim dan memfasilitasi kolaborasi tim. Ketika anggota tim 

disatukan dan merasa lebih kuat terhubung satu sama lain, hal ini 

cenderung memberi mereka rasa self-efficacy dan empowerment. 

Kedua hal tersebut berhubungan positif dengan well being dan 

engagement (Greco, Laschinger, & Wong; Schermuly & Meyer, dalam 

Steffens et al., 2018). Selain itu, leader identity entrepreneurship juga 

memberikan kejelasan tentang tujuan tim. Hal ini membuat anggota tim 

memiliki pemahaman yang lebih baik tentang apa yang mereka lakukan 

secara kolektif dalam tim dan apa yang ingin mereka capai. Mereka juga 

cenderung melihat pekerjaan mereka bermakna dan berharga, dan hal 
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ini juga merupakan dasar penting untuk terciptanya work engagement 

(Cartwright & Holmes, dalam Steffens et al., 2018). 

     Faktor ketiga adalah daily challenge demands. Cavanaugh, Boswell, 

Roehling, dan Boudreau (dalam Breevaart & Bakker, 2018) menyatakan 

bahwa job demands mengkonsumsi energi, tetapi hindrance demands 

(misalnya role conflict dan family-work conflict) menggagalkan 

pertumbuhan pribadi dan pencapaian tujuan, sedangkan challenge 

demands (misalnya cognitive demands dan workload) berpeluang 

meningkatkan pembelajaran dan pencapaian pada individu. Penelitian 

ini menunjukkan bahwa job demands berperan terhadap work 

engagement dengan dimoderasi oleh transformational leadership. Hal 

ini berarti semakin rendah job demands, maka semakin tinggi juga work 

engagement dengan kondisi transformational leadership yang tinggi 

juga. Berdasarkan teori Job Demands-Resources (JD-R), job resources, 

dalam hal ini transformational leadership, dibutuhkan oleh karyawan 

pada saat job demands sedang tinggi.  

     Faktor keempat adalah family supportive supervisor behavior 

(FSSB). Family supportive supervisor behavior didefinisikan sebagai 

perilaku yang diperlihatkan oleh pengawas yang mendukung keluarga 

(Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, & Hanson, dalam Rofcanin et al., 

2016). Penelitian yang dilakukan oleh Rofcanin et al. (2016) 

membuktikan bahwa family supportive supervisor behavior berperan 

terhadap work engagement dengan dimoderasi oleh family supportive 

organizational culture. Hal ini berarti semakin tinggi FSSB, maka 

semakin tinggi juga work engagement dengan kondisi family supportive 
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organizational culture juga tinggi. Menurut teori System Information 

Processing (SIP), persepsi individu dibentuk oleh lingkungan kerja 

mereka. Dari perspektif teori SIP, budaya yang mendukung pentingnya 

keluarga menandakan bahwa karyawan dihargai dan didukung untuk 

mengalokasikan waktu dan energi mereka untuk masalah keluarga di 

atas dan di luar kehidupan kerja mereka (Bhave, Kramer, & Glomb, 

dalam Rofcanin et al., 2016). Karyawan memahami konteks family 

supportive culture dan mencari konsistensi antara FSSB pemimpin dan 

budaya organisasi (Hammer, Kossek, Zimmerman, & Daniels; Paustian-

Underdahl & Halbesleben, dalam Rofcanin et al., 2016) yang 

membentuk sikap mereka (misalnya, work engagement) dan perilaku 

(misalnya, performance). 

     Faktor kelima adalah empowering leadership. Empowering 

leadership didefinisikan sebagai perilaku di mana kekuasaan dibagi 

dengan bawahan dan yang meningkatkan tingkat motivasi intrinsik 

mereka (Srivastava, Bartol, & Locke, dalam Lee et al., 2016). Penelitian 

yang dilakukan oleh Lee et al. (2016) telah membuktikan bahwa 

semakin tinggi empowering leadership yang diterapkan dalam sebuah 

organisasi, maka semakin tinggi juga work engagement para karyawan. 

Alasan di balik mekanisme empowering leadership dapat dijelaskan 

dengan teori self-efficacy dari Bandura (dalam Lee et al., 2016), yang 

akan menyarankan bahwa karyawan dapat memperoleh rasa percaya 

diri dengan melakukan pekerjaan mereka. Ahearne, Mathieu, dan Rapp 

(dalam Lee et al., 2016) menemukan dalam penelitian mereka bahwa 

empowering leadership meningkatkan self-efficacy karyawan karena 
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perilaku para pemimpin yang menciptakan suasana self-efficacy, di 

mana karyawan dapat secara efektif melakukan tugas-tugas mereka, 

sehingga karyawan menjadi lebih gigih dalam perilaku mereka, yang 

mengarah pada pencapaian tujuan (Chebat & Kollias, dalam Lee et al., 

2016). 

     Faktor keenam dan ketujuh adalah psychological detachment dan 

reattachment. Sonnentag dan Fritz (dalam Sonnentag & Kuhnel, 2016) 

mendefinisikan psychological detachment sebagai proses dimana 

karyawan menciptakan batas kognitif antara pekerjaan mereka dan 

kehidupan saat sedang tidak bekerja (Ashforth, Kreiner, & Fugate, 

dalam Sonnentag & Kuhnel, 2016), sedangkan reattachment berarti 

proses membangun kembali hubungan mental dengan pekerjaan 

sebagai pengalaman penting sebelum mulai bekerja kembali 

(Sonnentag & Kuhnel, 2016). Penelitian yang dilakukan oleh Sonnentag 

dan Kuhnel (2016) membuktikan bahwa semakin tinggi atau semakin 

sering psychological detachment dan reattachment yang dilakukan 

individu, maka semakin tinggi juga work engagement-nya saat bekerja. 

Berperannya psychological detachment dan reattachment terhadap 

work engagement dapat dijelaskan dengan boundary theory. 

Berdasarkan perspektif boundary theory, penelitian telah menunjukkan 

bahwa psychological detachment melindungi well-being karyawan 

dalam jangka panjang (Sonnentag & Fritz, dalam Sonnentag & Kuhnel, 

2016). Dengan melepaskan diri secara psikologis dari pekerjaan di luar 

jam kerja, karyawan menciptakan sedang beristirahat mental dari 

pekerjaan yang pada akhirnya mengembalikan energinya kembali untuk 
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bekerja. Demikian juga halnya dengan reattachment. Proses 

reattachment harus dilakukan karena dengan melakukannya maka 

individu membawa diri kembali ke "mode kerja" dan dengan demikian ia 

secara perlahan mulai menempatkan dan mempersiapkan dirinya untuk 

kembali bekerja. 

     Berdasarkan penelitian-penelitian yang dipaparkan sebelumnya, 

Penulis memutuskan untuk menggunakan teori Job Demands-

Resources (JD-R) sebagai teori yang paling cocok digunakan dalam 

penelitian ini. Teori Job Demands-Resources (JD-R) menyatakan 

bahwa terdapat dua hal yang berperan terhadap work engagement, 

yakni job demands dan job resources (Bakker & Demerouti, dalam 

Sheng et at., 2019). Job resources terdiri atas personal resources dan 

organizational resources. Personal resources membantu individu dalam 

memahami, merumuskan dan menimbulkan reaksi terhadap kondisi 

lingkungan yang mereka hadapi. Dengan demikian penelitian ini akan 

menggunakan personal resources sebagai moderator. work 

engagement sebagai hasil yang ditimbulkan organisasi muncul akibat 

adanya peranan time pressure dan dimoderasi oleh psychological 

empowerment.  

 

2.2 Time Pressure 

2.2.1 Definisi Time Pressure 

Beberapa penelitian berusaha mendefinisikan time pressure. Time 

pressure adalah salah satu indikator tuntutan yang tinggi dalam peran 

pekerjaan yang dilakukan (Zacher, Jimmieson, & Bordia, 2014), dan 
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didefinisikan sebagai masa ketika jumlah waktu yang dimiliki tidak cukup 

untuk menyelesaikan tanggungjawab dalam peranan yang dijalani 

(Mayor, Klein, & Ehrhart, 2002). Sementara itu, pengertian time pressure 

yang diadaptasi dari definisi work pressure adalah evaluasi kognitif yang 

dihasilkan dari refleksi pada jumlah pekerjaan yang harus dilakukan 

sehubungan dengan kapasitas yang dirasakan atau waktu yang tersedia 

(Roe & Zijlstra, 2000). Menurut Menzies (dalam Beck, & Schmidt, 2013), 

time pressure adalah perasaan yang timbul akibat tidak ada cukup 

waktu untuk memenuhi tujuan mereka. 

     Berdasarkan definisi yang dikemukakan oleh Teuchmann, Totterdell, 

dan Parker (dalam Schmitt, Ohly & Kleespies, 2017), time pressure 

adalah kurangnya waktu untuk menyelesaikan tugas dan proyek yang 

terkait dengan pekerjaan. Time pressure biasanya dikonseptualisasikan 

sebagai tekanan yang dapat menyebabkan ketegangan dan gangguan 

kesejahteraan (Andrews & Smith; Teuchmann et al., dalam Schmitt et 

al., 2017), tetapi juga mempromosikan pencapaian tujuan, pencapaian 

pribadi dan ditemukan berhubungan positif dengan hasil motivasi 

(Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen; Ohly & Fritz; Sonnentag & Frese, 

dalam Schmitt et al., 2017). 

2.2.2 Indikator Time Pressure 

Time pressure yang sangat rendah dapat menyebabkan perasaan 

bosan dan kurangnya energi dalam melaksanakan tugas-tugas kerja. 

Perhatian atau fokus pun berkurang dari tugas pekerjaan. Sementara 

itu, time pressure yang tinggi menyebabkan gairah tinggi yang dapat 

menyebabkan perilaku penghindaran dari tugas-tugas kerja dan 
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pengaruh negatif (Carver; Gevers, van Eerde, & Rutte, dalam Schmitt et 

al., 2017). 

2.2.3. Variabel-Variabel Moderator yang Mempengaruhi Time Pressure  

Dalam penelitian, seringkali time pressure berperan sebagai variabel 

independen dibandingkan variabel dependen. Akan tetapi, terdapat 

penelitian di mana time pressure berperan sebagai variabel independen 

dan penelitian tersebut menggunakan variabel moderator yang 

mempengaruhi hubungan antara time pressure dengan variabel 

dependen. Penelitian-penelitian sebelumnya menyebutkan setidaknya 

terdapat dua variabel yang memoderasi hubungan antara time pressure 

dengan variabel dependen, yakni psychological capital dan 

transformational leadership. Penelitian yang dilakukan oleh Sheng et al. 

(2019) menyatakan bahwa psychological capital berperan sebagai 

moderator pada hubungan antara pada hubungan antara time pressure 

dengan work engagement. Penelitian lain yang dilakukan oleh Syrek, 

Apostel, dan Antoni (2013) menyatakan bahwa transformational 

leadership berperan sebagai moderator dalam hubungan antara time 

pressure dengan exhaustion dan work-life balance. 

     Menurut penelitian yang dilakukan oleh Sheng et al. (2019), dalam 

kondisi psychological capital individu yang tinggi, time pressure yang 

semakin tinggi akan membuat work engagement pada individu semakin 

tinggi juga. Sementara itu, dalam kondisi psychological capital individu 

yang rendah, hubungan antara time pressure dan work engagement 

membentuk huruf U yang menandakan bahwa pada saat time pressure 
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dalam keadaan terlalu rendah atau terlalu tinggi, work engagement 

individu cenderung dalam kondisi rendah. 

     Sementara itu, variabel transformational leadership juga berperan 

sebagai moderator pada hubungan antara time pressure dengan 

exhaustion dan work-life balance. Dalam kondisi transformational 

leadership yang tinggi, maka hubungan positif antara time pressure 

dengan exhaustion akan diperkuat, sedangkan dalam kondisi 

transformational leadership yang rendah, maka hubungan positif antara 

time pressure dengan exhaustion akan diperlemah. Demikian juga 

berlaku hal yang sama pada variabel work-life balance. Dalam kondisi 

transformational leadership yang tinggi, maka hubungan negatif antara 

time pressure dengan work-life balance akan diperkuat, sedangkan saat 

kondisi transformational leadership rendah, maka hubungan negatif 

antara time pressure dengan work-life balance diperlemah. 

      

2.3 Psychological Empowerment 

2.3.1 Definisi Psychological Empowerment 

Menurut Spreitzer (1995), psychological empowerment ada ketika 

karyawan merasa bahwa mereka melakukan kontrol atas kehidupan 

kerja mereka. Psychological empowerment bukan atribut kepribadian 

yang tetap, melainkan dibentuk oleh lingkungan kerja. Berbagai 

pendapat dan pemikiran tentang psychological empowerment telah 

berkembang dari waktu ke waktu yang dilakukan oleh para peneliti, 

seperti Conger dan Kanungo (1988), Thomas dan Velthouse (1990) dan 

Spreitzer (1995). 
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     Bermula dari definisi empowerment menurut Conger dan Kanungo 

(1988) yang merujuk pada sebuah proses peningkatan perasaan self-

efficacy di antara anggota organisasi melalui identifikasi kondisi yang 

menumbuhkan ketidakberdayaan dan melalui penghindaran terhadap 

kondisi tersebut (Conger et al., 1988). Thomas dan Velthouse (1990) 

mendefinisikan empowerment sebagai sebuah motivasi intrinsik kerja 

yang meningkat, yang terdiri atas empat dimensi impact, competence, 

meaningfulness, dan choice. Spreitzer (1995) mendefinisikan 

psychological empowerment sebagai sebuah konstruk motivasional 

yang termanifestasikan ke dalam empat kognisi, yakni meaning, 

competence atau self-efficacy, self-determination dan impact. Jadi, 

berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa psychological 

empowerment adalah sebuah proses peningkatan motivasi intrinsik dan 

perasaan self-efficacy dengan menemukan meaning, competence, self-

determination, dan impact yang dapat dimiliki oleh individu. 

2.3.2 Indikator Psychological Empowerment 

Spreitzer (1995) memiliki indikator psychological empowerment yang 

sama dengan Thomas dan Velthouse (1990), yakni impact, 

competence, meaningfulness, dan choice. Dalam indikator 

psychological empowerment yang dimiliki Spreitzer, ia mengganti istilah 

choice menjadi self-determination, dengan definisi yang kurang lebih 

sama. Choice memiliki definisi tanggungjawab individu atas tindakannya 

(Thomas & Velthouse, 1990), sedangkan self-determination, yang 

merujuk kepada kesadaran individu bahwa dirinya memiliki pilihan 

dalam mengatur tindakannya (Spreitzer, 1995). 
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     Penjabaran dari keempat dimensi psychological empowerment milik 

Spreitzer (1995) dapat diuraikan sebagai berikut. Meaning berarti nilai 

tujuan atau tujuan kerja, dinilai dalam kaitannya dengan cita-cita atau 

standar individu (Thomas & Velthouse, 1990). Meaning bicara tentang 

kesesuaian antara persyaratan untuk menjalankan peran di pekerjaan 

dengan keyakinan, nilai, dan perilaku (Brief & Nord; Hackman & 

Oldham, dalam Spreitzer, 1995). 

     Competence, atau self-efficacy berarti keyakinan individu akan 

kemampuannya untuk melakukan suatu kegiatan yang membutuhkan 

keterampilan (Gist, 1987). Competence terkait dengan keyakinan, 

penguasaan pengetahuan, atau ekspektasi usaha-performa (Bandura, 

dalam Spreitzer, 1995). Spreitzer (1995) mengatakan bahwa dimensi ini 

dinamakan competence dibandingkan self-esteem karena ia berfokus 

pada efficacy secara spesifik di lingkup kerja. 

     Self-determination adalah kesadaran individu bahwa dia memiliki 

pilihan untuk memulai dan mengatur tindakan (Deci, Connell, & Ryan, 

dalam Spreitzer, 1995). Self-determination merefleksikan otonomi 

dalam memulai dan menjalankan perilaku dan proses kerja; contohnya 

dalam mengambil keputusan terkait metode, kecepatan, dan usaha 

dalam bekerja (Bell & Staw; Spector, dalam Spreitzer, 1995). 

     Impact adalah tingkatan individu untuk mempengaruhi hasil atau 

keluaran di tempat kerja (Ashfort, dalam Spreitzer, 1995). Impact adalah 

kebalikan dari ketidakberdayaan (Martinko & Gardner, dalam Spreitzer, 

1995). Impact berbeda dengan locus of control. Impact dipengaruhi oleh 

konteks kerja, locus of control internal adalah kepribadian umum. 
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2.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Psychological Empowerment 

Menurut penelitian meta-analisis yang dilakukan oleh Seibert, Wang, 

dan Courtright (2011), psychological empowerment dipengaruhi oleh 

faktor eksternal dan internal. Faktor eksternal yang mempengaruhi 

psychological empowerment adalah tindakan praktik dari management 

yang baik, dukungan sosio-politik, kepemimpinan, dan karakteristik 

pekerjaan. Sementara itu, faktor internal juga tidak kalah penting dalam 

mempengaruhi psychological empowerment, yakni kepribadian. 

Menurut Simonet et al. (2019), individu dengan tingkat extraversion dan 

agreeableness yang tinggi cenderung memiliki psychological 

empowerment yang tinggi. Sementara itu, menurut Seibert, Wang, dan 

Courtright (2011), individu yang memiliki psychological empowerment 

yang tinggi adalah individu yang memiliki sifat yang senang 

mengevaluasi diri secara positif (positive self-evaluation trait). 

 

2.4 Peranan Time Pressure terhadap Work Engagement 

Untuk menjelaskan job demands yang memprediksi work engagement, penulis 

menggunakan teori aktivasi (activation theory). Activation theory menyatakan 

bahwa variasi karakteristik pekerjaan, seperti intensitas, kompleksitas, 

stimulasi, dan repetisi pekerjaan, dapat memberikan pengaruh terhadap hasil 

pekerjaan yang dilakukan seseorang (Gardner & Cummings, 1988). Dengan 

mengacu pada analogi teori aktivasi, variasi time pressure sebagai bagian dari 

variasi karakteristik pekerjaan, juga memberikan pengaruh terhadap hasil akhir 

pekerjaan yang dilakukan seseorang. Time pressure yang tinggi menghasilkan 

tingkat aktivasi yang tinggi. Ketika aktivasi yang dialami adalah pada tingkat 
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sedang, individu dirangsang untuk melakukan pekerjaannya secara optimal. 

Ketika time pressure lebih tinggi atau lebih rendah dari level optimal ini, 

respons negatif yang cenderung akan terjadi (Baer & Oldham; Gardner & 

Cummings; Ohly & Fritz, dalam Schmitt et al., 2017).  

 

H1 :  Time pressure berperan terhadap work engagement pada karyawan sales 

IT 

 

2.5 Peranan Psychological Empowerment terhadap Work Engagement 

Untuk menjelaskan psychological empowerment yang mempengaruhi work 

engagement, Penulis menggunakan teori Conservation of Resources (COR) 

dari Hobfoll (2002). Teori COR memiliki prinsip dasar bahwa orang berusaha 

untuk mempertahankan, melindungi, dan membangun sumber daya dan 

sesuatu yang mengancam adalah potensi atau kerugian dari sumber daya 

yang dihargai tersebut (Hobfoll, 1989). Sumber daya yang dimaksudkan di sini 

didefinisikan sebagai objek, karakteristik pribadi, kondisi, atau energi yang 

dihargai oleh individu atau yang berfungsi sebagai sarana untuk mencapai 

objek-objek, karakteristik pribadi, kondisi, atau energi ini lagi (Hobfoll, 1989). 

Dengan demikian, teori ini menunjukkan bahwa individu cenderung berusaha 

resources kembali sehingga output yang sama dapat dihasilkan. Dalam 

penelitian ini, psychological empowerment bertindak sebagai resources yang 

terus diperbarui dan work engagement sebagai output yang diharapkan (work 

engagement).  
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H2 : Psychological empowerment berperan terhadap work engagement pada 

karyawan sales IT 

 

2.6 Peranan Psychological Empowerment pada Hubungan antara Time 

Pressure dengan Work Engagement 

Untuk menjelaskan job demands yang mempengaruhi work engagement, 

penulis menggunakan teori Job Demands-Resources Model. Model teori ini 

menyatakan bahwa work engagement dapat diprediksi oleh job demands 

ketika individu memiliki job resources yang tinggi (Demerouti, Bakker, 

Nachreiner & Schaufeli, 2001). Job demands dapat mengkonsumsi sumber 

daya psikologis dan fisiologis, sedangkan job resources, termasuk sumber 

daya fisik dan psikologis, dapat menggantikan kehilangan energi secara fisik 

dan psikologis yang disebabkan oleh job demands (Bakker & Demerouti; 

Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, dalam Sheng et al., 2019).  

     Pada penelitian ini, psychological empowerment berperan sebagai 

resources, time pressure sebagai job demand, dan work engagement sebagai 

output yang diharapkan. Penulis berencana melakukan uji variabel 

psychological empowerment sebagai moderator pada hubungan antara time 

pressure dengan work engagement. Dengan model penelitian yang diajukan, 

penelitian ini dapat melihat lebih jauh terkait peranan psychological 

empowerment yang lebih kuat dalam memoderasi time pressure dengan work 

engagement. 
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H3 :  Psychological empowerment berperan sebagai moderator pada 

hubungan antara time pressure dengan work engagement pada 

karyawan sales IT. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Partisipan 

Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan sales IT di Jakarta. Secara 

spesifik, partisipan merupakan sales IT yang bekerja di perusahaan IT dan 

melakukan penjualan produk-produk IT, baik hardware maupun software. Total 

jumlah partisipan yang didapatkan untuk penelitian ini adalah sebanyak 208 

partisipan. 

     Partisipan terdiri atas 83 orang (39,90%) yang berjenis kelamin perempuan 

dan 125 orang (60,10%) yang berjenis kelamin laki-laki. Gambaran lengkapnya 

dapat terlihat pada Tabel 3.1 berikut ini. 

 

Tabel 3.1      

Gambaran Partisipan Penelitian berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 125 60,10 

Perempuan 83 39,90 

Total 208 100 

 

     Rentang usia partisipan adalah 22 – 36 tahun, dengan rata-rata usia 29,85 

tahun dan standar deviasi 4,039, dengan rentang usia minimum 22 tahun 

hingga maksimum 36 tahun. 

     Partisipan seluruhnya bekerja di perusahaan IT di Jakarta, namun mereka 

tidak hanya berdomisili di Jakarta, tetapi juga berbagai tempat di sekitar 

Jakarta, yakni Tangerang, Bekasi, Bogor, dan Depok. Detil persentasenya 

dapat dilihat pada Tabel 3.2. 
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Tabel 3.2     

Gambaran Partisipan Penelitian berdasarkan Domisili Tempat Tinggal 

Domisili Frekuensi Persentase 

Jakarta 53 25,48 

Bogor  22 10,58 

Depok 35 16,83 

Tangerang 53 25,48 

 Bekasi 45 21,63 

Total 208 100 

 

     Partisipan rata-rata telah bekerja di perusahaan IT tempat mereka bekerja 

saat ini selama 4,34 tahun dengan standar deviasi 2,995. Partisipan memiliki 

rentang lama bekerja dari 0 hingga 11 tahun. 

     Karyawan yang merupakan partisipan penelitian ini memiliki dua jenis status 

kepegawaian, yakni pegawai tetap (39,4%) dan pegawai tidak tetap (60,6%) 

dengan rincian pada Tabel 3.3 berikut. 

 

Tabel 3.3      

Gambaran Partisipan Penelitian berdasarkan Status Kepegawaian 

Jabatan Frekuensi Persentase 

Pegawai Tetap 82 39,4% 

Pegawai Tidak Tetap 126 60,6% 

Total 208 100 

 

     Terkait dengan jabatan di tempat kerja, partisipan terbagi menjadi empat 

kelompok jabatan, yakni staff / officer, first line management (supervisor, 

assistant manager, coordinator, team leader), middle management (Manager, 

Executive Manager, General Manager), dan top management (Vice President, 
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Director, President Director, Chairman) dengan rincian pada Tabel 3.4 sebagai 

berikut. 

 

Tabel 3.4      

Gambaran Partisipan Penelitian berdasarkan Jabatan di Tempat Kerja 

Jabatan Frekuensi Persentase 

Staff / Officer 104 50,00 

First Line Management 86 41,35 

Middle Management 18 8,65 

Top Management 0 0 

Total 208 100 

 

     Pendidikan terakhir dari partisipan cukup bervariasi antara D3 hingga S3. 

Jenis pendidikan yang paling banyak dimiliki partisipan adalah S1 (48,08%) dan 

jenis pendidikan yang paling sedikit dimiliki partisipan adalah S3 (4,33%). 

Rincian partisipannya dapat dilihat pada Tabel 3.5 sebagai berikut. 

 

Tabel 3.5      

Gambaran Partisipan Penelitian berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 

D3 26 12,50 

D4 10 4,81 

S1 100 48,08 

S2 63 30,29 

S3 9 4,33 

Total 236 100 

 

     Partisipan penelitian memiliki pengeluaran bulanan dengan rentang antara 

IDR 0 sampai lebih dari IDR 25,000,000. Data pengeluaran bulanan partisipan 
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ini akan dipakai sebagai acuan dalam menentukan jumlah penghasilan 

pastisipan dalam satu bulan. Penulis tidak menanyakan penghasilan partisipan 

karena pertanyaan tersebut cukup konfidensial dan tidak semua partisipan bisa 

merasa nyaman untuk menginformasikan penghasilannya. Rincian rentang 

pengeluaran bulanannya dapat dilihat pada Tabel 3.6 sebagai berikut. 

 

Tabel 3.6     

Gambaran Partisipan Penelitian berdasarkan Pengeluaran Bulanan 

Pengeluaran Bulanan 
(Rupiah) 

Frekuensi Persentase 

< 5,000,000 26 12,5 

5,000,000 – 9,000,000 109 52,4 

10,000,000 – 14,999,999 27 13,0 

15,000,000 – 19,999,999 21 10,1 

20,000,000 – 25,000,000 20 9,6 

>25,000,000 5 2,4 

Total 208 100 

 

     Teknik pengambilan sampel yang dilakukan adalah dengan teknik non-

random sampling, lebih tepatnya adalah accidental atau convenient sampling. 

Berdasarkan teknik pengambilan sampel tersebut, penulis memilih sampel 

berdasarkan ketersediaan partisipan yang berdasarkan dengan kriteria untuk 

mengisi kuesioner pada saat itu. Kriteria yang diperlukan dalam penelitian ini, 

yakni karyawan sales yang menjual produk-produk IT dan bekerja di 

perusahaan IT di Jakarta.  
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3.2 Desain Penelitian 

     Desain penelitian ini adalah penelitian non-eksperimental dengan 

pendekatan kuantitatif. Dalam penelitian non eksperimental, tidak dilakukan 

kontrol dan manipulasi terhadap variabel bebas (Howitt & Cramer, 2011). 

Penelitian kuantitatif dilakukan dengan metode analisis regresi. Analisis regresi 

bertujuan untuk mengetahui seberapa besar variabel bebas berperan terhadap 

variabel terikat (Howitt & Cramer, 2011). 

     Penelitian ini menggambarkan peranan time pressure terhadap work 

engagement dengan psychological empowerment sebagai moderator. Dengan 

demikian, penelitian ini memiliki tiga variabel, yakni variabel dependen (work 

engagement), variabel independen (time pressure), dan variabel moderator 

(psychological empowerment).  

  

3.3 Setting Lokasi dan Perlengkapan Penelitian 

      3.3.1  Setting Lokasi 

Lokasi pengambilan data penelitian ini cukup fleksibel karena 

pengambilan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner online. 

Jadi, lokasi pengambilan data bergantung pada tempat keberadaan 

partisipan pada saat sedang mengisi kuesioner tersebut. Pengambilan 

data dilakukan dari tanggal 1 September 2019 sampai 11 November 

2019.  

3.3.2  Perlengkapan Penelitian 

Perlengkapan yang dibutuhkan untuk proses pengambilan data antara 

lain adalah alat ukur Work Engagement, Time Pressure, dan 

Psychological Empowerment, serta aplikasi Google Form untuk 
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membuat, menyebarkan dan mengisi kuesioner secara online. 

Kuesioner online yang dibuat penulis dapat diakses pada alamat berikut: 

bit.ly/PL_Kerja_Q. Kuesioner dapat diakses melalui komputer, laptop, 

maupun telepon genggam. Perlengkapan lainnya yang dibutuhkan 

adalah laptop untuk membuat kuesioner dan menulis laporan tesis. 

Penulis juga menggunakan software SPSS dan smartPLS untuk 

mengolah data penelitian. Penulis mengirimkan alamat kuesioner online 

tersebut melalui pesan singkat (Whatsapp).  

 

3.4 Pengukuran / Instrumen Penelitian 

Terdapat tiga alat ukur yang digunakan untuk mengukur tiga variabel dalam 

penelitian ini, yakni work engagement, time pressure, dan psychological 

empowerment. Semua butir yang dipakai dalam kuesioner ini diterjemahkan 

dan diadaptasi dalam Bahasa Indonesia. 

     Penulis menguji normalitas data dengan metode pengujian Kolmogorov-

Smirnov dengan hasil sebagai berikut.  

 

Tabel 3.7 

Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov pada Variabel Work Engagement 

N  208 

Normal Parameters Mean 4.8962 

 Std. Deviation .60603 

Most Extreme Differences Absolute .092 

 Positive .092 

 Negative -.076 

Test Statistic  .092 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .000 
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     Hasil perhitungan uji normalitas Kolmogorov Smirnov di atas menunjukkan 

nilai di bawah 0,05 yang berarti persebaran data variabel work engagement 

tidak berdistribusi normal. 

 

Tabel 3.8 

Hasil Pengujian Normalitas Kolmogorov Smirnov pada Variabel Time Pressure 

N  208 

Normal Parameters Mean 4.1740 

 Std. Deviation .28164 

Most Extreme Differences Absolute .161 

 Positive .106 

 Negative -.161 

Test Statistic  .161 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .000 

 
     Hasil perhitungan uji normalitas Kolmogorov Smirnov di atas menunjukkan 

nilai di bawah 0,05 yang berarti persebaran data variabel time pressure tidak 

berdistribusi normal. 

 

Tabel 3.9 

Hasil Pengujian Normalitas Kolmogorov Smirnov pada Variabel Psychological 

Empowerment 

N  236 

Normal Parameters Mean 5.8139 

 Std. Deviation .45810 

Most Extreme Differences Absolute .129 

 Positive .129 

 Negative -.115 

Test Statistic  .129 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .000 
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     Hasil perhitungan uji normalitas Kolmogorov Smirnov di atas menunjukkan 

nilai di bawah 0,05 yang berarti persebaran data variabel psychological 

empowerment tidak berdistribusi normal. 

 

3.4.1 Pengukuran Work Engagement 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur work management adalah 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan oleh 

Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006). UWES mengukur konstruk work 

engagement yang memiliki 3 dimensi, yakni vigor, dedication, dan 

absorption. Alat ukur ini terdiri atas 17 butir soal pernyataan, di mana 6 

butir soal mengukur dimensi vigor, 5 butir soal mengukur dimensi 

dedication, dan 6 butir soal mengukur dimensi absorption. Alat ukur 

UWES ini memiliki sistem jawaban pemberian rating skala Likert untuk 

menilai frekuensi terjadinya butir item dengan rentang angka 0 sampai 6, 

di mana angka 0 memiliki arti “tidak pernah” dan angka 6 memiliki arti 

“selalu” atau “setiap hari”.  

     Setiap butir pertanyaan dijawab dengan memberikan rating nilai antara 

0 hingga 6. Skor seluruh pertanyaan akan dijumlahkan untuk 

mendapatkan nilai akhir yang menentukan tingkat work engagement 

seseorang. Alat ukur ini telah diuji dan terbukti valid dan reliabel 

(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). 

     Penulis melakukan analisa butir item terhadap 17 butir soal UWES 

dengan membagi butir soal ke dalam tiga dimensi dan melakukan 

perhitungan dengan software smartPLS. Melalui perhitungan smartPLS 

outer loading seperti yang tertera pada Tabel 3.10, penulis mengeliminasi 
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butir soal dengan nilai outer loading di bawah 0,6, yakni butir nomor 8 dan 

11 dari dimensi absorption. Hal ini dilakukan untuk mengeliminasi butir 

soal yang dinilai kurang berfungsi baik dalam mengukur work 

engagement. Hasilnya, tersisa 15 butir UWES dengan nilai outer loading 

di atas 0,6.  

     Nilai t untuk seluruh butir dinilai signifikan atau di atas 1,96, dan nilai p 

untuk seluruh butir juga dinilai signifikan atau di bawah 0,05. Nilai Alpha’s 

Cronbach pada alat ukur work engagement adalah .944 dengan tiap nilai 

Alpha’s Cronbach pada dimensi vigor .846, dimensi dedication .835, dan 

dimensi absorption adalah .888. Artinya, alat ukur work engagement ini 

tergolong reliabel. 
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Tabel 3.10 

Nilai Outer Loading Alat Ukur Work Engagement 

No 
Item 

Pernyataan OL1 OL2 

 Vigor   

5 Saya mampu bekerja terus-menerus dalam satu 
waktu yang sangat lama. 

.657 .675 

7 Saya mudah menyerah dalam melakukan pekerjaan. .663 .645 

10 Saat saya bangun tidur di pagi hari, saya enggan 
pergi bekerja. 

.611 .603 

12 Saya merasa lesu di tempat kerja. .715 .692 

14 Saya merasa kuat dan berenergi saat melakukan 
pekerjaan. 

.751 .767 

16 Saya antusias dengan pekerjaan saya. 
 

.766 .780 

 Dedication   

2 Saya merasa pekerjaan saya membosankan. .641 .649 

4 Saya malu dengan hasil pekerjaan saya. .783 .797 

6 Saya mendapatkan inspirasi dari pekerjaan saya. .734 .743 

9 Saya merasa pekerjaan saya tidak bermakna dan 
bertujuan. 

.638 .640 

15 Saya antusias dengan pekerjaan saya. 
 

.732 .705 

 Absorption   

1 Ketika bekerja, saya lupa akan segala hal yang ada 
di sekeliling saya. 

.818 .834 

3 Saya tenggelam dalam pekerjaan saya. .810 .825 

8 Waktu terasa lama berlalu ketika saya bekerja. .498 Eliminasi 

11 Saya sangat mudah teralihkan perhatiannya ketika 
bekerja. 

.547 Eliminasi 

13 Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan 
tekun dan 35ocus. 

.742 .750 

17 Saya sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan saya. 
 

.854 .864 

Keterangan : OL1 = Outer loading sebelum analisis butir pertama. OL2 = Outer loading 
sebelum analisis butir kedua.  

 

3.4.2 Pengukuran Time Pressure 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur time pressure diambil dari 

ISTA (Instrument for Stress-Oriented Task Analysis) yang dikembangkan 
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oleh Semmer, Zapf, dan Dunckel (dalam Schmitt et al., 2015). Alat ukur 

time pressure ini tidak memiliki dimensi, karena time pressure sendiri 

merupakan salah satu dimensi yang menjadi bagian dari konstruk job 

demands. Alat ukur ini terdiri atas lima butir soal pernyataan dari alat tes 

asli dan penambahan lima butir soal pernyataan yang dibuat oleh peneliti. 

Alasan ditambahkannya lima butir item soal pada alat tes ini adalah 

karena kelima butir asli alat tes terdiri atas butir-butir positif. Untuk 

mengurasi bias pada partisipan yang mengisi soal, penulis 

menambahkan lima butir negatif pada alat tes. Pengisian alat tes 

dilakukan dengan sistem jawaban pemberian rating skala Likert sebanyak 

lima skala untuk menilai frekuensi terjadinya butir item dengan pilihan 

jawaban “sangat jarang / tidak pernah”, “jarang”, “kadang-kadang”, 

“sering”, dan “sangat sering”. Jawaban “sangat jarang” dinilai 1 (skor 

paling rendah) dan jawaban “sangat sering” dinilai 5 (skor paling tinggi). 

Skor seluruh pertanyaan akan dijumlahkan untuk mendapatkan nilai akhir 

yang menentukan frekuensi time pressure seseorang. Alat ukur ini telah 

diuji dan terbukti valid dan reliabel dengan perhitungan Cronbach Alpha 

sebesar 0.77 (Schmitt et al., 2015). 

     Penulis melakukan Analisa butir item terhadap 5 butir soal ISTA yang 

telah ditambahkan 5 butir soal oleh penulis. Butir soal yang berasal dari 

alat ukur ISTA adalah item nomor 1, 3, 5, 7, dan 9, sedangkan butir soal 

tambahannya adalah item nomor 2, 4, 6, 8, dan 10. Analisa butir soal ini 

dilakukan dengan melakukan perhitungan dengan software smartPLS. 

Melalui perhitungan smartPLS outer loading seperti yang tertera pada 

Tabel 3.11, penulis mengeliminasi butir soal yang memiliki p value di atau 
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0,05 dan t value di bawah 1,96. Hal ini dilakukan untuk mengeliminasi 

butir soal yang dinilai kurang berfungsi baik dalam mengukur time 

pressure. Hasilnya, tersisa 6 butir ISTA yang memiliki p value di bawah 

0,05 dan t value di atas 1,96. 

     Nilai t untuk seluruh butir dinilai signifikan atau di atas 1,96, dan nilai p 

untuk seluruh butir juga dinilai signifikan atau di bawah 0,05. Nilai Alpha’s 

Cronbach pada alat ukur time pressure adalah 0.656. Artinya, tingkat 

reliabilitas alat ukur time pressure ini tergolong sedang. 

      

Tabel 3.11     

Nilai Outer Loading pada Alat Ukur Time Pressure 

No 
Item 

Pertanyaan OL1 OL2 

1 Seberapa sering Anda terdesak untuk menyelesaikan 
pekerjaan sesuai tenggat waktu? 

.238 Eliminasi  

2 Seberapa sering Anda mengerjakan pekerjaan tanpa 
tergesa-gesa? 

.065 Eliminasi   

3 Seberapa sering Anda harus bekerja lebih cepat untuk 
menyelesaikan pekerjaan Anda? 

.585 .601 

4 Seberapa sering Anda menyelesaikan pekerjaan Anda 
tepat waktu? 

.087 Eliminasi 

5 Seberapa sering Anda harus kehilangan atau menunda 
waktu istirahat karena terlalu banyak pekerjaan yang 
harus Anda lakukan? 

.456 .494 

6 Seberapa sering Anda mendapat tugas dengan tenggat 
waktu yang realistis (cukup waktu untuk 
menyelesaikannya)? 

.091 Eliminasi 

7 Seberapa sering Anda harus menunda pekerjaan karena 
terlalu banyak yang harus dikerjakan? 

.372 .329 

8 Seberapa sering Anda memiliki waktu untuk bersantai? .495 .478 

9 Seberapa sering Anda dituntut untuk bekerja dengan 
cepat? 

.524 .496 

10 Seberapa sering Anda pulang kerja tepat waktu? .536 .580 

Keterangan : OL1 = Outer loading sebelum analisis butir. OL2 = Outer loading setelah 
analisis butir. 
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3.4.3 Pengukuran Psychological Empowerment 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur psychological empowerment 

adalah Psychological Empowerment Scale yang dikembangkan oleh 

Spreitzer (1995). Psychological Empowerment Scale digunakan untuk 

mengukur 4 dimensi, yakni meaning, competence, self-determination, 

dan impact. Dimensi meaning, competence, self-determination, dan 

impact, masing-masing diukur dengan 5 butir soal. Total butir soal alat 

ukur ini adalah 20 butir yang terdiri atas 12 butir soal pernyataan asli dari 

alat ukur dan 8 butir soal pernyataan yang dibuat oleh penulis. Alasan 

ditambahkannya butir item pada alat ukur ini adalah karena 3 butir item 

pada setiap dimensi dirasa kurang cukup untuk mengukur dimensi dalam 

konteks karyawan di perusahaan.  

     Sistem jawaban dilakukan dengan memberikan rating skala Likert 

untuk menilai frekuensi terjadinya butir item dengan rentang angka 1 

sampai 7, di mana angka 1 memiliki arti “sangat tidak sesuai” dan angka 

7 memiliki arti “sangat sesuai”. Skor seluruh pertanyaan akan dijumlahkan 

untuk mendapatkan nilai akhir yang menentukan tingkat psychological 

empowerment seseorang. Alat ukur ini telah diuji dan terbukti valid dan 

reliabel (Spreitzer, 1995). 

     Penulis melakukan analisa butir item terhadap 12 butir soal 

Psychological Empowerment Instrument yang telah ditambahkan 8 butir 

soal oleh penulis. Butir soal yang berasal dari alat ukur Psychological 

Empowerment Instrument adalah item nomor 1, 3, 4, 5, 8, 9, 11, 12, 13, 

18, 19, dan 20, sedangkan butir soal tambahannya adalah item nomor 2, 

6, 7, 10, 14, 15, 16, dan 1.  
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     Analisa butir soal ini dilakukan dengan melakukan perhitungan dengan 

software smartPLS. Melalui perhitungan smartPLS outer loading seperti 

yang tertera pada Tabel 3.12, penulis mengeliminasi butir soal dengan 

nilai outer loading di bawah 0,6. Hal ini dilakukan untuk mengeliminasi 

butir soal yang dinilai kurang berfungsi baik dalam mengukur 

psychological empowerment. Hasilnya, tersisa 12 butir Psychological 

Empowerment Instrument dengan nilai outer loading di atas 0,6. Butir 

yang dieliminasi adalah butir nomor 12, 13, dan 14 yang mengukur 

dimensi meaning, butir nomor 17 yang mengukur dimensi competence, 

butir nomor 6 yang mengukur dimensi self-determination, serta butir 

nomor 4, 7, dan 15 yang mengukur dimensi impact.  

     Nilai t pada seluruh butir yang tersisa di atas 1,96 dan nilai p pada 

seluruh butir yang tersisa adalah di bawah .05, yang berarti seluruh butir 

tersebut signifikan dalam mengukur konstruk psychological 

empowerment. Nilai Alpha’s Cronbach pada alat ukur psychological 

empowerment ini adalah .938, sedangkan nilai Alpha’s Cronbach pada 

dimensi competence .871, dimensi impact .746, dimensi meaning .677, 

dimensi self-determination .788. Artinya, secara keseluruhan alat ukur 

psychological empowerment ini dapat dikategorikan reliabel. 
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Tabel 3.12  

Nilai Outer Loading pada Alat Ukur Psychological Empowerment 

No 
Item 

Pernyataan OL1 OL2 

 Meaning   

8 Pekerjaan yang saya lakukan bermakna bagi saya. .650 .670 

12 Pekerjaan saya tidak ada artinya bagi saya. .310 Eliminasi 

13 Aktivitas yang saya kerjakan memiliki makna personal bagi 
saya. 

.509 Eliminasi 

14 Saya bisa menjelaskan kepada orang lain mengenai 
pentingnya pekerjaan saya saat ini. 

.519 Eliminasi 

16 Pekerjaan yang saya lakukan tidak penting bagi saya. 
 

.766 .763 

 Competence   

2 Saya merasa kurang mampu melakukan sebagian 
pekerjaan saya. 

.925 .942 

3 Saya mampu mengerjakan pekerjaan saya. .891 .843 

17 Saya kurang dapat menyelesaikan sebagian pekerjaan 
saya. 

.460 Eliminasi 

19 Saya telah menguasai keterampilan yang diperlukan untuk 
pekerjaan saya. 

.640 .674 

20 Pekerjaan yang saya lakukan dapat ditangani oleh 
kemampuan saya. 
 

.745 .714 

 Self-Determination   

5 Atasan saya cukup ketat dalam mengawasi bagaimana 
saya menyelesaikan pekerjaan. 

.825 .707 

6 Saya diwajibkan oleh atasan untuk melaporkan segala 
rencana kerja yang akan saya lakukan. 

.546 Eliminasi 

9 Saya diharuskan bertanya terlebih dahulu kepada atasan 
sebelum menyelesaikan pekerjaan. 

.680 .730 

10 Pekerjaan saya dapat selesai tanpa memerlukan arahan 
detil dari atasan. 

.781 .710 

11 Saya memiliki wewenang yang besar dalam menentukan 
cara menyelesaikan pekerjaan saya. 
 

.619 .638 

 Impact   

1 Saya tidak memiliki peranan yang besar terhadap hal-hal 
yang terjadi di departemen saya. 

.816 .815 

4 Saya memiliki kendali besar atas apa yang terjadi dalam 
departemen saya. 

.440 Eliminasi 
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No 
Item 

Pernyataan OL1 OL2 

7 Keputusan yang diambil di departemen saya tidak perlu 
menunggu persetujuan saya. 

.239 Eliminasi 

15 Berbagai rencana perubahan yang terjadi di departemen 
saya membutuhkan tanggapan saya. 

.580 Eliminasi 

18 Saya memiliki pengaruh signifikan terhadap hal yang 
terjadi di departemen saya. 
 

.673 .730 

Keterangan : OL1 = Outer loading sebelum analisis butir. OL2 = Outer loading setelah 
analisis butir. 

 

3.5 Prosedur Penelitian 

Hal pertama yang dilakukan penulis adalah mencari teori yang sesuai untuk 

penelitian ini. Setelah itu, penulis mencari alat ukur yang sesuai dengan teori 

yang dipilih peneliti. Setelah menemukan alat ukur yang sesuai konteksnya 

dengan penelitian yang akan dibuat, penulis lalu akan menerjemahkan dan 

mengadaptasinya. Setelah diadaptasi, penulis melakukan uji validitas dengan 

expert judgment dan face validity. Setelah melalui tahapan tersebut, penulis 

menyebarkan kuesioner kepada partisipan penelitian. 

     Jumlah partisipan yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah sebanyak 

384 responden. Angka tersebut muncul dari perhitungan rumus Cochran 

(1977) untuk ukuran sampel pada populasi yang tidak diketahui. Populasi 

penelitian ini adalah karyawan sales IT di seluruh Jakarta. Kriteria populasi 

tersebut adalah kriteria yang kurang dapat dipastikan secara akurat jumlah 

orangnya, sehingga penulis memilih untuk menentukan jumlah sampel 

berdasarkan rumus Cochran tersebut.  

     Penulis mencoba mengumpulkan jumlah partisipan yang dibutuhkan, 

namun total keseluruhan partisipan yang didapatkan adalah 345 partisipan. 

Dari 345 partisipan tersebut, penulis mengeliminasi partisipan yang tidak 

memenuhi kriteria partisipan hingga tersisa 304 partisipan. Dari jumlah 
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partisipan yang tersisa, terdapat partisipan yang tidak mengisi kuesioner 

dengan sungguh-sungguh, sehingga menyebabkan data yang tidak konsisten. 

Penulis mengeliminasi data tersebut sehingga jumlah partisipan yang bisa 

dipakai dalam penelitian ini adalah sebanyak 208 orang. Data dari partisipan 

yang terkumpul kemudian diolah dan dianalisis dengan menggunakan teknik 

analisis regresi non linier, regresi linier, dan Structural Equation Modelling 

(SEM) dengan bantuan software smartPLS. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Variabel Penelitian 

Dalam menganalisis gambaran variabel-variabel penelitian ini, penulis 

mengolah data deskriptif setiap variabel dengan menggunakan bantuan 

aplikasi Statistical Packages for Social Science (SPSS) untuk mendapatkan 

nilai rata-rata dan standar deviasi dari tiap variabel. 

4.1.1 Gambaran Work Engagement pada Sales IT  

Gambaran variabel dependen atau work engagement dianalisis dengan 

menggunakan statistik deskriptif. Alat ukur Work Engagement memiliki 

rentang 7 skala, yang berarti nilai tengahnya adalah 4. Berdasarkan 

perhitungan statistik deskriptif, didapatkan rata-rata work engagement 

sebesar 4,89 dengan standar deviasi sebesar 0,63. Nilai rata-rata work 

engagement tergolong tinggi karena nilai rata-ratanya berada di atas 

nilai tengah. Hal ini berarti karyawan sales di perusahaan IT Jakarta 

bersemangat, berdedikasi dan cenderung mudah terlarut atau lupa akan 

waktu ketika bekerja. Hasil gambaran work engagement secara lengkap 

dapat dilihat pada Tabel 4.1. 

  

Tabel 4.1      

Gambaran Work Engagement (WE) pada Partisipan 

Dimensi M SD Keterangan 

Vigor 4.82 .64 Tinggi (M>4) 

Dedication 4.91 .63 Tinggi (M>4) 

Absorption 4.94 .74 Tinggi (M>4) 

Keterangan : Skala Pengukuran 1-7 (Nilai tengah 4) 
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4.1.2 Gambaran Time Pressure pada Sales IT 

Gambaran variabel independen atau time pressure dianalisis dengan 

menggunakan statistik deskriptif. Alat ukur time pressure memiliki 

rentang 5 skala, yang berarti nilai tengahnya adalah 3. Berdasarkan 

perhitungan statistik deskriptif, didapatkan rata-rata time pressure 

sebesar 4.17 dengan standar deviasi sebesar .28. Nilai rata-rata time 

pressure tergolong tinggi karena berada di atas nilai tengah. Hal ini 

berarti karyawan sales di perusahaan IT Jakarta cenderung mengalami 

tekanan waktu dalam bekerja. Hasil gambaran time pressure secara 

lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.2.  

 

Tabel 4.2      

Gambaran Time Pressure (TP) pada Partisipan 

Dimensi M SD Keterangan 

Time Pressure 4.17 .28 Tinggi (M>3) 

Keterangan : Skala Pengukuran 1-5 (Nilai tengah 3) 

 
 

4.1.3 Gambaran Psychological Empowerment pada Sales IT 

Gambaran variabel moderator atau psychological empowerment 

dianalisis dengan menggunakan statistik deskriptif. Alat ukur 

psychological empowerment memiliki rentang 1 sampai 7, dengan nilai 

tengah 4. Berdasarkan perhitungan statistik deskriptif, didapatkan rata-

rata psychological empowerment sebesar 5,75 dengan standar deviasi 

sebesar .578. Nilai rata-rata psychological empowerment berada di atas 

nilai tengah sehingga psychological empowerment partisipan tergolong 

tinggi. Hal ini berarti karyawan sales IT di Jakarta mengetahui makna 

dari pekerjaannya, merasa dirinya mampu untuk menyelesaikan 
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pekerjaannya, memiliki kewenangan untuk menyelesaikan pekerjaan 

dengan caranya sendiri, dan memiliki dampak dalam timnya. Hasil 

gambaran psychological empowerment secara lengkap dapat dilihat 

pada Tabel 4.3.  

 

Tabel 4.3      

Gambaran Psychological Empowerment (PE) pada Partisipan 

Dimensi M SD Keterangan 

Meaning 5,78 0,63 Tinggi (M>4) 

Competence 5,82 0,52 Tinggi (M>4) 

Self-Determination 5,72 0,63 Tinggi (M>4) 

Impact 5,69 0,73 Tinggi (M>4) 

Keterangan : Skala Pengukuran 1-7 (Nilai tengah 4) 

 

Ketiga variabel tersebut memiliki gambaran korelasi antar variabel seperti 

yang tertera pada Tabel 4.4 di bawah ini. Berdasarkan tabel tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa korelasi antara Psychological Empowerment (PE) dengan 

Work Engagement (WE) memiliki korelasi positif yang signifikan dengan nilai 

ρ = 0,365, p = 0,000 < 0,01. Selain itu, Time Pressure (TP) dengan Work 

Engagement (WE) juga terbukti berkorelasi negatif dan signifikan dengan nilai 

ρ = -0,138, p = 0,048 < 0,05. Sementara itu, korelasi antara Time Pressure 

(TP) dengan Work Engagement (WE) menunjukkan hasil yang tidak signifikan 

dengan nilai ρ = -0,070, p = 0,314 > 0,05. 
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Tabel 4.4 

Gambaran Korelasi antar Variabel 

   WE PE TP 

Spearman’s rho WE Koefisien Korelasi 1.000 .365** -.138* 

  Sig. (2-tailed) . .000 .048 

  N 208 208 208 

 PE Koefisien Korelasi .365** 1.000 -.070 

  Sig. (2-tailed) .000 . .314 

  N 208 208 208 

 TP Koefisien Korelasi -.138** -.070 1.000 

  Sig. (2-tailed) .048 .314 . 

  N 208 208 208 

**Korelasi signifikan pada level 0.01 (2-tailed) 
*Korelasi signifikan pada level 0.05 (2-tailed) 

 

4.2 Uji Hipotesis 

Dalam mengolah data untuk melakukan uji regresi maupun melakukan 

perhitungan uji moderator, penulis menggunakan aplikasi pengolahan data 

smartPLS. Alasan penulis menggunakan aplikasi pengolahan data smartPLS 

adalah karena distribusi data pada penelitian ini tidak normal. Untuk pengujian 

regresi non linier, penulis menggunakan metode analisis data quadratic effect, 

sedangkan untuk pengujian peran moderator, penulis menggunakan metode 

analisis data moderating effect pada aplikasi smartPLS. 

4.2.1 Peranan Time Pressure terhadap Work Engagement 

Berdasarkan data yang diperoleh, penulis melakukan pengujian regresi 

non linier pada time pressure terhadap work engagement. Uji regresi 

non linier dilakukan dengan analisis regresi kuadratik dengan bantuan 

aplikasi pengolahan data smartPLS. Besarnya regresi yang diperoleh 

dari peranan time pressure terhadap work engagement adalah R2 = 
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.008, p = .247 > .05. Dengan demikian, tidak terdapat peranan yang 

signifikan pada time pressure terhadap work engagement.  

     Berdasarkan informasi pengolahan data tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa Hipotesis 1 (H1) ditolak, karena time pressure terbukti tidak 

memiliki peranan yang signifikan terhadap work engagement. Hal ini 

berarti, tinggi atau rendahnya tekanan waktu yang dialami seseorang 

ketika bekerja, tidak berdampak pada tingkat semangat, dedikasi, dan 

perasaan terlarut dalam pekerjaan pada karyawan sales di perusahaan 

IT Jakarta. 

4.2.2 Peranan Psychological Empowerment terhadap Work Engagement 

Berdasarkan data yang diperoleh, penulis melakukan pengujian regresi 

linier pada psychological empowerment terhadap work engagement. Uji 

regresi linier dilakukan dengan bantuan aplikasi pengolahan data 

smartPLS. Besarnya koefisien determinasi yang diperoleh dari peranan 

psychological empowerment terhadap work engagement adalah R2 = 

0,149, p = 0,000 < 0,05. Dengan demikian, psychological empowerment 

terbukti memiliki peranan yang signifikan terhadap work engagement.  

     Berdasarkan informasi pengolahan data tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa Hipotesis 2 (H2) gagal ditolak, karena psychological 

empowerment terbukti memiliki peranan yang signifikan terhadap work 

engagement. Hal ini berarti keyakinan karyawan bahwa pekerjaannya 

memiliki makna dan tujuan, dan keyakinan bahwa dirinya memiliki 

kemampuan dan kewenangan untuk menyelesaikan pekerjaannya, 

serta keyakinan bahwa dirinya memiliki dampak dalam timnya 
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cenderung membuat karyawan merasa bersemangat, berdedikasi, dan 

terlarut dalam pekerjaannya. 

4.2.3 Peranan Psychological Empowerment sebagai Moderator antara 

Time Pressure dengan Work Engagement 

Berdasarkan data yang diperoleh, penulis melakukan pengujian 

peranan psychological empowerment sebagai moderator pada time 

pressure terhadap work engagement. Uji peran moderator dilakukan 

dengan analisis moderating effect pada aplikasi pengolahan data 

smartPLS. Hasil uji moderator menunjukkan bahwa psychological 

empowerment berperan sebagai moderator pada time pressure 

terhadap work engagement, dengan nilai perhitungan moderating effect 

menunjukkan angka .033, p = .015 < .05. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa psychological empowerment berperan sebagai 

moderator pada time pressure terhadap work engagement.   

     Berdasarkan informasi pengolahan data tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa Hipotesis 3 (H3) gagal ditolak, karena psychological 

empowerment terbukti berperan secara signifikan pada time pressure 

terhadap work engagement. Hal ini berarti tekanan waktu yang dialami 

seseorang ketika bekerja berdampak pada tingkat energi, tingkat 

dedikasi dan seberapa fokusnya karyawan pada pekerjaan, dalam 

kondisi psychological empowerment yang tinggi. Namun, ketika berada 

dalam kondisi psychological empowerment rendah, tekanan waktu yang 

dialami seseorang ketika bekerja tidak berdampak pada tingkat energi, 

tingkat dedikasi dan seberapa fokusnya karyawan pada pekerjaan. 
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BAB V 

SIMPULAN, DISKUSI, DAN SARAN 

 

5.1 Diskusi 

Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka hasil penelitian ini mendukung 

hipotesis kedua yang diajukan oleh penulis bahwa psychological empowerment 

memiliki peranan signifikan terhadap work engagement. Hasil penelitian ini 

sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Jose dan Mampilly 

(2014) yang menyatakan bahwa psychological empowerment merupakan 

prediktor dari work engagement. Meski sama-sama memiliki peranan yang 

signifikan, besar peranan psychological empowerment terhadap work 

engagement pada penelitian Jose dan Mampilly menunjukkan angka yang lebih 

besar dibandingkan peranan psychological empowerment terhadap work 

engagement pada penelitian ini. 

     Perbedaan yang ditemukan antara penelitian Jose dan Mampilly (2014) 

dengan penelitian ini adalah usia rata-rata partisipan. Usia rata-rata partisipan 

pada penelitian yang dilakukan Jose dan Mampilly (2014) berada di atas 30 

tahun, sedangkan usia rata-rata partisipan pada penelitian ini berada di bawah 

usia 30 tahun. Usia individu cukup erat kaitannya dengan lama bekerja. 

Perbedaan ini yang membedakan kemampuan (competence) individu dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Karyawan dengan usia dan lama bekerja yang lebih 

besar cenderung lebih menguasai bidang pekerjaannya. Mereka juga lebih 

memahami makna (meaning) pekerjaan yang mereka miliki dan lebih 

berpotensi untuk menduduki posisi yang lebih memiliki wewenang untuk 

menentukan cara menyelesaikan pekerjaannya (self-determination) serta bisa 
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memberikan pengaruh (impact) bagi organisasinya. Hal ini dapat menyebabkan 

tidak adanya peranan psychological empowerment terhadap work engagement 

pada sales IT di Jakarta, karena partisipan yang dijadikan sampel penelitian 

masih tergolong lebih muda jika dibandingkan dengan partisipan penelitian 

Jose dan Mampilly (2014), sehingga cenderung lebih memiliki psychological 

empowerment yang lebih rendah. 

     Hasil penelitian ini juga mendukung hipotesis ketiga yang diajukan oleh 

penulis bahwa psychological empowerment memiliki peranan signifikan 

sebagai moderator pada peranan time pressure terhadap work engagement. 

Hasil penelitian ini memberikan rekomendasi lebih lanjut dari penelitian 

sebelumnya dari Sheng, Wang, Hong, dan Zhu (2019) yang dijadikan acuan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Sheng et al. (2019) menyatakan bahwa 

psychological capital memiliki peranan sebagai moderator pada hubungan 

antara time pressure dengan work engagement. Namun, dengan adanya hasil 

penelitian ini, kini bertambah lagi satu variabel lain yang dapat dipertimbangkan 

untuk melihat work engagement individu, yakni psychological empowerment. 

     Meski kedua hipotesis penelitian gagal ditolak, terdapat satu hipotesis 

penelitian yang ditolak, yakni hipotesis pertama yang menduga bahwa terdapat 

peranan signifikan time pressure terhadap work engagement. Pada 

kenyataannya, variabel time pressure tidak berperan terhadap work 

engagement. Hal ini bertentangan dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Schmitt, Ohly, dan Kleespies (2015) bahwa time pressure 

memiliki peranan signifikan terhadap work engagement. Hasil yang 

bertentangan dengan penelitian sebelumnya ini dapat disebabkan oleh 

beberapa hal, yakni perbedaan karakteristik partisipan penelitian. Pada 
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penelitian yang dilakukan oleh Schmitt et al. (2015), partisipan penelitian yang 

digunakan dalam penelitian tersebut cukup beragam, mulai dari akuntan, admin 

data, sekretaris, guru, teknisi komputer, tukang kayu, dan sebagainya, 

sedangkan partisipan pada penelitian ini adalah sales IT. Jika kita menganalisis 

dari sisi karakteristik pekerjaannya, karyawan yang berpartisipasi pada 

penelitian Schmitt et al. (2015) memiliki karakteristik pekerjaan yang lebih 

menekankan pada target waktu penyelesaian. Hal ini berbeda dengan 

pekerjaan seorang sales yang memiliki karakteristik pekerjaan yang lebih 

menekankan pada target kuota atau profit yang harus dicapai dibandingkan 

target waktu. Dengan demikian partisipan pada penelitian Schmitt et al. (2015) 

lebih memiliki engagement yang lebih dipengaruhi oleh tekanan waktu, 

dibandingkan dengan karyawan sales.  

     Hal lain yang perlu didiskusikan dalam penelitian ini adalah kelemahan 

penelitian, misalnya dalam hal pengumpulan data yang sifatnya self-report 

dalam bentuk kuesioner online. Individu memiliki kecenderungan untuk 

melakukan faking good atau menjawab pertanyaan dengan hal-hal yang ideal 

tentang dirinya, dan bukannya menjawab pertanyaan berdasarkan situasi yang 

benar-benar dialaminya. Selain itu, bentuk kuesioner secara online membuat 

penulis tidak dapat mengontrol partisipan yang mengisi dengan sungguh-

sungguh atau tidak. Partisipan juga tidak dapat bertanya langsung kepada 

penulis terkait pertanyaan yang membingungkan, sehingga partisipan bias 

menjawab berdasarkan persepsi dan pemahamannya sendiri. Untuk 

menyelesaikan permasalahan tersebut, akan lebih baik jika penelitian 

selanjutnya menggunakan kuesioner offline daripada kuesioner online, dan 

persebarannya dilakukan secara tatap muka langsung dengan peneliti. Jika 
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penelitian selanjutnya tetap ingin menggunakan kuesioner online, salah satu 

cara alternatif yang dapat dilakukan untuk mengurangi kecenderungan faking 

good, perbedaan persepsi dari butir pernyataan, dan ketidakseriusan partisipan 

dalam mengisi adalah dengan menambahkan pertanyaan PIC kuesioner / data, 

sehingga dapat terdeteksi siapa yang memberikan data tersebut kepada 

partisipan yang bersangkutan. 

 

5.3 Saran 

5.3.1 Saran Terkait Manfaat Teoretis 

Hasil penelitian ini dapat menjadi acuan bagi penelitian selanjutnya 

untuk melakukan penelitian yang sama tentang psychological 

empowerment sebagai moderator dengan partisipan yang memiliki 

karakteristik pekerjaan yang berbeda. Penelitian selanjutnya juga 

dapat memilih variabel independen yang berbeda yang bisa lebih 

cocok dilakukan bagi karyawan sales, misalnya besaran keyakinan diri 

dalam mencapai kuota sales yang diberikan terhadap work 

engagement-nya di perusahaan. 

5.3.2 Saran Terkait Manfaat Praktis 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa psychological 

empowerment memiliki peranan yang signifikan terhadap peranan time 

pressure terhadap work engagement. Dengan demikian, perusahaan-

perusahaan dapat menekankan kesadaran kepada para karyawan dan 

seluruh civitas perusahaan bahwa psychological empowerment 

memiliki peranan penting melalui berbagai pelatihan, artikel, atau 

informasi yang disosialisasikan kepada karyawan.  
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     Selain dalam bentuk pengetahuan, perusahaan dapat menciptakan 

kondisi perusahaan yang mengedepankan psychological 

empowerment, misalnya dengan memberikan pelatihan terkait 

kompetensi karyawan agar karyawan merasa lebih percaya diri akan 

kapasitasnya dalam menyelesaikan pekerjaan (dimensi competence). 

Peran atasan juga berpengaruh dalam memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk mengemukakan pendapat (dimensi impact), 

keleluasaan yang bertanggungjawab sedikit demi sedikit kepada 

karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya agar karyawan dapat 

memiliki kewenangan untuk menentukan cara penyelesaiannya 

(dimensi self-determination). Dalam mendelegasikan pekerjaan pun, 

atasan perlu menjelaskan alasan atau pentingnya pekerjaan tersebut 

dilakukan agar karyawan yang mengerjakannya merasa bahwa apa 

yang dikerjakannya memiliki manfaat dan makna (dimensi meaning). 

 

5.3 Simpulan 

Berdasarkan analisis data yang dilakukan oleh penulis, diperoleh kesimpulan 

sebagai berikut: 

(1) Gambaran variabel work engagement dengan setiap dimensinya, yakni 

vigor, dedication, dan absorption, pada karyawan sales IT tergolong tinggi. 

(2) Gambaran time pressure pada karyawan sales IT tergolong tinggi. 

(3) Gambaran variabel psychological empowerment dengan setiap 

dimensinya, yakni meaning, competence, self-determination, dan impact, 

pada karyawan sales IT tergolong tinggi. 
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(4) Time pressure tidak terbukti memiliki peranan signifikan terhadap work 

engagement pada karyawan sales IT. 

(5) Psychological empowerment terbukti memiliki peranan signifikan terhadap 

work engagement pada karyawan sales IT. 

(6) Psychological empowerment memiliki peranan yang signifikan pada 

peranan time pressure terhadap work engagement pada karyawan sales IT. 
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Lampiran 2 

Outer Loading Work Engagement 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Lampiran 3 

Outer Loading Time Pressure 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Lampiran 4 

Outer Loading Psychological Empowerment  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Lampiran 5 

Uji Regresi Time Pressure terhadap Work Engagement 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Lampiran 6 

Uji Regresi Psychological Empowerment terhadap Work Engagement 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Lampiran 7 

Uji Moderator Psychological Empowerment pada Time Pressure dengan Work 

Engagement 
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