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Abstract

This study aims to determine the role of grit and self-efficacy on Received: 15 Jul 2022
work engagement for health workers at type C hospitals in Depok Accepted: 29 Sep 2022
City. The data analysis used Structural Equation Modeling (SEM), Ontine: 02 Nov 2022
namely Partial Least Square (PLS). The sample size in this study was

200 respondents. The results showed that grit positively and

significantly affects work engagement. Grit has a positive and

significant effect on self-efficacy. Self-efficacy has a positive and

significant effect on work engagement. Self-efficacy mediates the

relationship between grit which has a positive and significant effect

on work engagement. Based on the Variance Accounted For (VAF)

calculation, self-efficacy mediates partially. With self-efficacy, grit

will affect increasing work engagement. This research can provide

literature about the role of grit and self-efficacy on the work

engagement of nurses at Type C Hospital. This research is helpful

for hospitals in developing strategies to increase nurse work

engagement.
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Pendahuluan

Industri pelayanan kesehatan saat ini berada dalam tahap transformasi yang cukup
signifikan. Rumah sakit sebagai salah satu industri pelayanan kesehatan terbesar, yang
menyediakan pelayanan kesehatan perorangan komprehensif meliputi rawat jalan,
rawat inap, dan gawat darurat (Undang-Undang Nomor 44 Tahun 2009 tentang Rumah
Sakit, 2009) membuat rumah sakit saling berkompetisi untuk meningkatkan mutu
pelayanan supaya tidak dimarginalkan konsumen.

Kualitas pelayanan prima menjadi ciri keberhasilan rumah sakit dalam
menjalankan fungsinya. Kualitas pelayanan rumah sakit sangat dipengaruhi oleh
beberapa faktor, antara lain: faktor yang paling dominan adalah sumber daya manusia
(Santoso et al., 2021). Oleh karena itu, peningkatan kinerja sumber daya manusia
(SDM) merupakan hal yang sangat penting di dalam usaha memperbaiki pelayanan
kepada masyarakat, sehingga perlu diupayakan secara terus menerus dan
berkesinambungan dalam menghadapi tuntutan masyarakat (Werfete, 2021).

Keterikatan kerja memegang peran penting dalam organisasi sebab dapat
membantu upaya optimalisasi peran karyawan dalam menjalankan roda organisasi
(Davids, 2011). Profesi perawat merupakan salah satu profesi yang menuntut adanya
keterikatan kerja. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan Simpson (2009) bahwa
keterikatan kerja menjadi faktor penting pada banyak organisasi dan lebih spesifik
pada profesi yang memberikan pelayanan masyarakat seperti perawat. Pilot studi yang
dilakukan Health and Hospital Coorporatin (HCC) di New York City juga melaporkan
bahwa perawat yang terikat membuat nilai kepuasan pasien meningkat (Ankner et al,,
2010). Keterikatan kerja perawat berperan besar dalam peningkatan retensi perawat,
peningkatan kinerja perawat, outcomes pasien, dan keuntungan finansial organisasi
(Bargagliotti, 2011; Laschinger, 2010; Simpson, 2009). Hasil penelitian menjelaskan
bahwa pekerjaan yang bermakna, konsistensi minat, dan ketekunan secara signifikan
memprediksi work engagement.

Grit adalah alat penting untuk mengatasi tantangan yang dihadapi perawat di
tempat kerja mereka. Duckworth dan Quinn (2009) menyebutkan bahwa grit dapat
membantu seseorang berhasil meskipun menghadapi situasi yang menantang dalam
hidup, terutama situasi yang memerlukan perjuangan berat. Maka Grit dalam
kehidupan perawat disinyalir bisa meningkatkan kinerja para perawat. Grit
merupakan sebuah ciri kepribadian, di mana dalam penelitian yang dilakukan oleh
Singh dan Chopra (2016) kepribadian dapat memprediksi tingkat work engagement
pada karyawan. Singh dan Chopra (2018) menyebutkan terdapat korelasi positif antara
komponen grit (konsistensi minat dan ketekunan) dengan komponen work
engagement (perhatian dan ketekunan). Hal ini menyiratkan bahwa organisasi harus
mempekerjakan karyawan dengan grit tinggi dan memberi mereka pekerjaan yang
berarti untuk meningkatkan keterlibatan mereka.

Faktor lainnya yang mempengaruhi work engagement adalah self efficacy.
Schaufeli (2016) mendeskripsikan self-efficacy sebagai tingkat kepercayaan seorang
individu atas kemampuan mereka dalam melaksanakan dan mengatur tindakan
untuk mencapai kesuksesan yang dihargai dari hasil kerjanya.Perawat dengan self
efficacy yang rendah tidak akan mengambil tindakan yang diperlukan untuk pasiennya.
Hal ini memungkinkan terjadinya kesalahan saat memberikan pelayanan kepada
pasien yang yang menghancurkan kinerja perawat. Hal ini disebabkan perawat
mungkin tidak menjalankan tugas dengan baik karena tidak yakin tentang kemampuan
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mereka untuk menghindari membuat kesalahan (Stump et al., 2012). Self efficacy yang
dibangun pada perawat maka perawat akan memiliki work engagement yang secara
langsung berpengaruh terhadap kinerja perawat (Xanthopoulou et al., 2009). Beberapa
penelitian telah menyebutkan bahwa self efficacy berhubungan dengan work
engagement. Penelitian oleh Pérez-Fuentes et al. (2018) menyebutkan efikasi diri
secara positif memprediksi keterlibatan karyawan, meskipun efeknya berkurang
ketika terdapat variabel mediasi stress. Penelitian ini menemukan perbedaan dalam
cara stres memediasi hubungan antara efikasi diri dan keterlibatan kerja. Ketika
perawat bekerja di lingkungan yang penuh tekanan, faktor risiko akan timbul dari
aktivitas kerja, sehingga manajemen rumah sakit harus merancang intervensi untuk
meningkatkan kesejahteraan pribadi dan organisasi. Penelitian oleh Al-Hamdan dan
Bani Issa (2021) menjelaskan bahwa persepsi dukungan organisasi dan efikasi diri
berkorelasi positif dengan keterlibatan kerja pada perawat di rumah sakit di Jordania.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran grit dan self efficacy terhadap
work engagement pada perawat di rumah sakit. Penulis berpendapat bahwa grit dan
self efficacy dapat berkontribusi pada work engagement. Kebaharuan pada penelitian
ini adalah pada bidang keperawatan, keterikatan kerja menjadi konsep yang relatif
baru (Keyko, 2014). Riset tentang keterikatan kerja perawat juga masih terbatas
(Simpson, 2009). Beberapa penelitian sebelumnya membahas work engagement
namun tidak membahas pengaruh self efficacy dan grit terhadap work engagement.
Penelitian Igbal et al. (2020) menemukan bahwa spiritualitas tempat kerja
berpengaruh positif pada work engagement perawat. Penelitian Remegio et al. (2021)
menunjukkan bahwa nurse leader berpengaruh terhadap work engagement perawat.
Penelitian Cruz et al. (2021) menunjukkan bahwa iklim spiritual yang positif
berpengaruh terhadap work engagement. Selain itu, sejauh ini juga belum banyak
penelitian yang membahas grit di bidang Kesehatan. Adapun penelitian Eskreis-
Winkler et al. (2014) menemukan grit berhubungan positif dengan keputusan bertahan
di sekolah, militer, pekerjaan dan melanjutkan pendidikan. Penelitian Suzuki et al.
(2015) menunjukkan bahwa grit berpengaruh pada work engagement pada orang
dewasa di Jepang. Penelitian Liu (2021) menunjukkan bahwa grit berpengaruh
terhadap keterlibatan siswa dalam mempelajari bahasa inggris.

Kerangka teoritis dan hipotesis
Job-demands resources model

Job-demands resource model adalah model yang memiliki asumsi bahwa setiap
pekerjaan mungkin memiliki faktor risiko spesifiknya sendiri yang terkait dengan stres
kerja. Faktor-faktor ini dapat diklasifikasikan dalam dua kategori yaitu tuntutan
pekerjaan dan sumber daya pekerjaan) sehingga model ini secara menyeluruh yang
dapat diterapkan ke berbagai pengaturan pekerjaan, terlepas dari tuntutan tertentu
dan sumber daya yang terlibat (Bakker & Demerouti, 2007). Job resources (sumber
daya pekerjaan) merupakan faktor fisik, sosial, dan organisasi dari pekerjaan yang
berfungsi untuk mencapai target kerja, dan dapat menstimulasi pertumbuhan dan
perkembangan personal serta mengurangi tuntutan kerja (job demands). Sumber daya
pekerjaan diasumsikan juga sebagai factor motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Contoh
beberapa sumber daya pekerjaan adalah otonomi, umpan balik kinerja, dukungan
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sosial, variasi tugas, supervisi, kontrol terhadap praktik, kesempatan belajar dan
mengembangkan diri, dan lain-lain (Bakker & Demerouti, 2008). Luthans et al. (2007)
menyatakan bahwa personal resources (sumber daya pribadi) atau psychological
capital (modal psikologis) sebagai suatu keadaan psikologis individu yang ditandai
dengan memiliki keyakinan atau kepercayaan diri dalam mencapai kesuksesan
pekerjaan; optimis terhadap keberhasilan yang didapat sekarang dan dimasa akan
datang; memiliki ketekunan, terus berusaha mencapai tujuan; tetap bertahan
walaupun dilanda masalah dan kesulitan, dan tetap berjuang mencapai keberhasilan
(Bakker et al., 2011). Job demands (tuntutan kerja) merupakan suatu upaya fisik, sosial,
dan organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan usaha terus menerus dan
berkelanjutan baik secara fisik maupun psikologis yang menyebabkan penurunan
energi dan kelelahan (Schaufeli & Bakker, 2004). Tuntutan kerja tersebut meliputi
beban kerja dan lingkungan fisik yang tidak menyenangkan, tuntutan emosi, tuntutan
mental, tuntutan fisik dan lain-lain.

Work engangement

Keterikatan kerja dapat juga disebut pemanfaatan anggota organisasi terhadap peran
pekerjaan mereka; dalam keterikatan, orang-orang menggunakan dan
mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosional selama bekerja
(Baklaieva, 2016). Karakteristik karyawan yang terikat dengan pekerjaannya dapat
dilihat dari beberapa dimensi keterikatan kerja. Schaufeli et al. (2002) mengatakan
terdapat tiga dimensi utama keterikatan kerja yaitu vigor, dedication, dan absorption.
Terdapat tiga tingkatan keterikatan kerja yang dikemukakan oleh Gallup (2014) yaitu
Engaged, not engeged, dan Actively Disengaged.

Grit

Grit mencerminan ketekunan seseorang untuk mempertahankan minat, tenaga, dan
semangat dalam melakukan usaha-usaha pencapaian tujuan meskipun terdapat
hambatan, kesulitan, maupun kegagalan (Duckworth & Quinn, 2009). Grit memiliki dua
komponen yaitu perseverance of effort dan consistency of interest. Beberapa peneliti
menilai grit tidak termasuk personality traits karena tidak sepenuhnya mencerminkan
kemampuan bawaan seseorang, Duckworth, (2016) tetapi berpendapat bahwa grit
merupakan personality traits karena membutuhkan akumulasi pembelajaran dari kecil
hingga dewasa. Untuk menjadi individu dengan grit yang tinggi diperlukan ketekunan
usaha, banyak latihan, dan syarat kemampuan yang diraih harus jelas. Alat ukur grit
dikembangkan oleh Duckworth dan rekannya pertama kali pada tahun 2007 dengan
nama Grit Scale (Grit-0). Setelah dua tahun kemudian, Duckworth dan Quinn (2009)
melakukan modifikasi Grit-O menjadi versi lebih singkat yaitu, Grit Short Scale (Grit-S)
dengan jumlah total hanya 8 aitem.

Self- efficacy

Self-efficacy adalah konsep dari teori kognitif sosial (Bandura, 1978). Hal ini mengacu
pada keyakinan individu pada kemampuan mereka sendiri untuk mengatur serta
melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mengelola situasi tertentu (Bandura,
1986). Fungsi Job Self-Efficacy menurut Bandura (1994) yaitu fungsi kognitif, fungsi
motivasi, fungsi afeksi, dan fungsi selektif. Job Self-Efficacy menurut Saade dan Kira
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(2009) adalah keyakinan seseorang pada kemampuannya untuk melakukan tugas
tertentu dan terdiri dari tiga dimensi yaitu magnitude, strength, dan generality.

Peran grit terhadap work engagement

Grit merupakan sebuabh ciri kepribadian, di mana dalam penelitian yang dilakukan oleh
Singh dan Chopra (2016), kepribadian dapat memprediksi tingkat work engagement
pada karyawan. Hal itu juga didukung oleh penelitian yang menunjukkan bahwa grit
dapat memprediksi adanya work engagement (Suzuki et al, 2015; Von Culin et al,,
2014). Singh dan Chopra (2018) menyebutkan terdapat korelasi positif antara
komponen spiritualitas tempat kerja (kehidupan batin, pekerjaan yang bermakna dan
komunitas) dengan komponen work engagement (perhatian dan penyerapan) serta
antara komponen grit (konsistensi minat dan ketekunan) dengan komponen work
engagement (perhatian dan ketekunan). Hasil penelitian menjelaskan bahwa pekerjaan
yang bermakna, konsistensi minat, dan ketekunan secara signifikan memprediksi work
engagement. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis pertama dalam penelitian ini
adalah:

H1. Grit berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement

Peran grit terhadap self efficacy

Grit berhubungan dengan self efficacy. Seorang individu harus meyakinkan diri mereka
sendiri bahwa mereka dapat mengendalikan situasi dan bahwa tindakan mereka
menjunjung tinggi niat dan motivasi untuk mengembangkan efikasi diri (De La Cruz et
al, 2021). Penelitian Hwang (2017) menunjukkan bahwa grit berperan sebagai
mediator lengkap atau parsial antara kemampuan bahasa dan tiga sub-skala efikasi
diri. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah:

H2. Grit berpengaruh positif dan signifikan terhadap self efficacy

Peran self efficacy terhadap work engagement

Penelitian oleh Pérez-Fuentes et al. (2018) menyebutkan efikasi diri secara positif
memprediksi keterlibatan karyawan, meskipun efeknya berkurang ketika terdapat
variabel mediasi stress. Penelitian ini menemukan perbedaan dalam cara stres
memediasi hubungan antara efikasi diri dan keterlibatan kerja. Ketika perawat bekerja
di lingkungan yang penuh tekanan, faktor risiko akan timbul dari aktivitas kerja,
sehingga manajemen rumah sakit harus merancang intervensi untuk meningkatkan
kesejahteraan pribadi dan organisasi. Penelitian oleh Al-Hamdan dan Bani Issa (2021)
menguji hubungan antara keterlibatan kerja, dukungan organisasi, dan efikasi diri pada
perawat di rumah sakit di Jordania. Hasil penelitian menjelaskan bahwa persepsi
dukungan organisasi dan efikasi diri berkorelasi positif dengan keterlibatan kerja.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah:

H3. Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement

Peran mediasi self efficacy terhadap hubungan antara grit dan work engagement

Analisis mediasi diperlukan karena analisis mediasi berguna ketika (1) prediktor
terkait secara signifikan dengan hasil; (2) prediktor berhubungan secara signifikan

289



Jurnal Manajemen Strategi dan Aplikasi Bisnis
Vol 5, No. 2, 2022. 285-304. https://doi.org/10.36407/jmsab.v5i2.671

dengan mediator; dan (3) mediator berhubungan secara signifikan dengan hasil
(Kenny et al., 1998). Jika salah satu dari tiga langkah ini tidak terpenuhi, efek mediasi
tidak mungkin terjadi dan tidak akan dianalisis (Kenny et al.,, 1998). Hasil penelitian
Caesens dan Stinglhamber (2014) menyatakan bahwa self-efficacy memediasi parsial
hubungan antara dukungan organisasi yang dirasakan dan keterlibatan kerja. Hasil
penelitian Usher et al. (2019) menyatakan bahwa self-efficacy memediasi secara parsial
atau hubungan antara grit dan school outcomes. Siswa yang grittier akan memiliki
kemampuan yang lebih baik karena siswa percaya bahwa siswa memiliki kemampuan
yang mumpuni. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis keempat dalam penelitian
ini adalah:

H4. Self efficacy memediasi hubungan antara Grit dan work engagement

Metode

Desain penelitian

Desain penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling. Purposive
sampling adalah teknik penentuan sampel dengan kriteria tertentu (Purwohedi, 2022).
Kriteria inklusi dalam penelitian ini adalah perawat yang bekerja di 3 RS Tipe C di Kota
Depok. Kriteria eksklusi penelitian ini adalah tenaga kesehatan selain perawat yang
bekerja di 3 RS Tipe C di Kota Depok.

Populasi dan sampel

Populasi pada penelitian ini adalah tenaga kesehatan yang bekerja di 3 RS Tipe C di
Kota Depok. Jumlah populasi pada penelitian ini sebanyak 360 perawat. Penentuan
besar sampel didasarkan pada tabel Krejcie dan Morgan (1970) sehingga jumlah
sampel pada penelitian ini sebanyak 186 perawat.

Pengukuran

Variabel work engagement diukur dengan menggunakan 15 item indikator yang
diadaptasi dari Ultrecht Work Engagement (UWES) (Schaufeli & Bakker, 2004).
Variabel self efficacy diukur dengan menggunakan 5 item indikator yang diadaptasi dari
(Avallone et al., 2007). Variabel grit diukur dengan menggunakan 4 item indikator yang
diadaptasi dari Grit scale (Duckworth & Quinn, 2009).

Teknik analisis

Penelitian ini menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis
Partial Least Square (PLS). Pengolahan data dilakukan dengan bantuan aplikasi
SmartPLS 3.3.3. Partial Least Square adalah metode analisis yang powerfull yang
dimana dalam metode ini tidak didasarkan banyaknya asumsi. Pendekatan PLS adalah
distribution free (tidak mengasumsikan data tertentu, dapat berupa nominal, kategori,
ordinal, interval dan rasio) PLS menggunakan metode bootstraping atau penggandaan
secara acak yang mana asumsi normalitas tidak akan menjadi masalah bagi PLS. Selain
itu PLS tidak mensyaratkan jumlah minimum sampel yang akan digunakan dalam
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penelitian, penelitian yang memiliki sampel kecil dapat tetap menggunakan PLS. Partial
Least Square digolongkan jenis non-parametrik oleh karena itu dalam permodelan PLS
tidak diperlukan data dengan distribusi normal.

Evaluasi mediasi

Efek mediasi menunjukkan hubungan antara variabel independen dan dependen melalui
variabel penghubung atau mediasi. Pengaruh variabel terhadap variabel dependen tidak
secara langsung terjadi tetapi melalui proses transformasi yang diwakili oleh variabel
mediasi (Abdillah et al., 2014; Baron & Kenny, 1986). Langkah pertama dalam prosedur
pengujian mediasi adalah pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel
dependen harus signifikan. Kedua, pengaruh tidak langsung harus signifikan, setiap jalur
yaitu variabel independen terhadap variabel mediasi dan variabel mediasi terhadap
variabel dependen harus signifikan untuk memenuhi kondisi ini. Pengaruh tidak langsung
ini diperoleh dengan formula pengaruh variabel independen pada variabel mediasi
dikalikan dengan pengaruh variabel mediasi pada variabel dependen (J. Hair et al., 2014).
Apabila pengaruh tidak langsung signifikan, maka hal ini menunjukkan bahwa variabel
pemediasi mampu menyerap atau mengurangi pengaruh langsung pada pengujian
pertama. Ketiga, menghitung Variance Accounted For (VAF). VAF dihitung untuk
mengetahui proporsi varians dari variabel dependen yang dijelaskan dengan variabel
independen secara tidak langsung melalui variabel mediator. Rumus VAF dihitung dengan
formula sebagai berikut (Hair et al., 2014):

Jika nilai VAF diatas 80%, maka menujukkan peran pemediasi penuh (full mediation).
Dikategorikan sebagai pemediasi parsial apabila nilai VAF berkisar antara 20% sampai
dengan 80%, namun jika nilai VAF kurang dari 20% dapat disimpulkan bahwa hampir tidak
ada efek mediasi.

Hasil dan pembahasan

Descriptive statistics

Hasil analisis deskriptif jawaban responden terhadap penyebaran kuesioner yang telah
dilakukan yaitu sebagai berikut. Tabel 1 menunjukkan hasil deskriptif jawaban responden

Tabel 1.
Deskriptif Jawaban Responden

Item Pertanyaan Mean Standard
Deviation
WE1 Saya menggunakan seluruh tenaga saya dalam bekerja 3,57 1.093
WE2  Saat bekerja, saya merasa sangat berenergi 339 1.139
WE3 Saya bekerja dengan penuh semangat 3.385 1.112

WE4  Ketika saya bangun di pagi hari, saya merasa bersemangat 3.5 0.98
ingin berangkat kerja

WES5  Waktu berlalu dengan cepat saat saya bekerja 3.615 1.033

WE6  Saya memiliki ketahanan dan mental yang kuat dalam 3.745 1.025
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bekerja

WE7  Saya tetap bertahan dengan pekerjaan saya walaupun ada 4.21  0.92
ajakan pindah dari rekan sejawat

WES8  Sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan saya 419 0.737

WE9  Saat merasa pekerjaan yang saya lakukan memiliki arti 3.99 0.787
bagi pasien, rekan kerja maupun atasan

WE10 Pekerjaan saya menginspirasi saya 392 0.839

WE11 Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan 3.875 0.848

WE12 Saya tetap bertahan dengan pekerjaan saya walaupun 3.955 0.85
pekerjaan saya memiliki banyak resiko

WE13 Ketika saya bekerja, saya lupa hal lain yang ada di sekitar 3.955 0.783

saya
WE14 Saya merasa senang saat sibuk bekerja 3.985 0.758
WE15 Saya tidak akan pulang sebelum saya menuntaskan 3.89 0811

pekerjaa saya
SE1 Pada kondisi yang penuh ketidakpastian, saya biasanya ~ 4.075 0.83
berharap yang terbaiklah akan terjadi
SE2 Mudah saja bagi saya untuk bersantai 3975 0.88
SE3 Jika saya merasa ada sesuatu yang buruk akan terjadi pada 4.045 0.929
diri saya, maka saya berharap haltersebut benar-benar
terjadi
SE4 Saya selalu optimis terhadap masa depan saya 396 091
SE5 Saya sangat menikmati waktu bersama teman-teman saya 4.055 0.873
GRI1 Ide dan tugas yang baru terkadang mengalihkan perhatian 4.065 0.866
saya dari hal-hal sebelumnya
GRIZ Berbagai hambatan tidak membuat saya patah semangat 4.07 0.84
GRI3  Saya suka terobsesi terhadap suatu ide atau pekerjaan 4.145 0.821
dalam jangka waktu sesaat, namun kemudian minat
tersebut semakin lama semakin berkurang
GRI4  Saya adalah pekerja keras 3.955 0.844
Sumber: Data primer diolah dengan SmartPLS 3.3.3 (2022)

Tabel 1 menunjukkan bahwa Item WE 7 memiliki mean tertinggi yaitu sebesar 4.21
dengan standar deviasi 0.92. Item SE1 memiliki mean tertinggi yaitu sebesar 4,075 dengan
standar deviasi 0.83. [tem GRI3 memiliki mean tertinggi yaitu 4.145 dengan standar deviasi
0.821.

Model Pengukuran

Evaluasi model pengukuran terdiri dari tiga tahap yaitu uji validitas konvergen, uji validitas
diskriminan, dan uji reliabilitas komposit.

Tabel 2.
Hasil Uji Convergent Validity

Konstruk dan Item Uji Validitas

Pertanyaan Factor AVE Keterangan
Loading

Grit 0,752 Valid

GR1 0.890 Valid

GR2 0.880 Valid
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GR3 0.835 Valid
GR4 0.862 Valid
Self Efficacy 0,711 Valid
SE1 0.795 Valid
SE2 0.873 Valid
SE3 0.854 Valid
SE4 0.876 Valid
SE5 0.814 Valid
Work Engagement 0,577 Valid
WE1 0.773 Valid
WE?2 0.701 Valid
WE3 0.779 Valid
WE4 0.824 Valid
WES 0.735 Valid
WE6 0.687 Valid
WE7 0.668 Valid
WES8 0.679 Valid
WE9 0.785 Valid
WE10 0.680 Valid
WE11 0.834 Valid
WE12 0.804 Valid
WE13 0.815 Valid
WE14 0.806 Valid
WE15 0.791 Valid

Sumber : Data primer diolah dengan SmartPLS 3.3.3 (2022)

Berdasarkan pada Tabel 2, terlihat bahwa tidak ada indikator yang memiliki nilai loading
factor kurang dari 0.50. Nilai square root of average variance extracted (AVE) harus lebih
besar dari 0.5 Oleh karena itu, indikator dalam model dapat dikatakan valid. Hasil uji
discriminant validity untuk setiap konstruk dengan nilai korelasi antar konstruk dalam
model (Wong & Wong, 2019). Metode yang dilakukan pengujian dicriminant validity
dengan Cross Loadings.

Tabel 3.
Hasil Cross Loadings

Grit Self Efficacy Work Engagement
GRI1 0.890 0.732 0.705
GRI2 0.880 0.770 0.727
GRI3 0.835 0.665 0.626
GRI4 0.862 0.802 0.743
SE1 0.627 0.795 0.635
SE2 0.706 0.873 0.733
SE3 0.732 0.854 0.723
SE4 0.687 0.876 0.707
SE5 0.846 0.814 0.735
WE1 0.573 0.600 0.773
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WE2 0.477 0.507 0.701
WE3 0.521 0.566 0.779
WE4 0.638 0.660 0.824
WES5 0.487 0.546 0.735
WEG6 0.550 0.524 0.687
WE7 0.600 0.570 0.668
WES8 0.662 0.638 0.679
WE9 0.653 0.669 0.785
WE10 0.621 0.614 0.680
WE11 0.656 0.738 0.834
WE12 0.674 0.712 0.804
WE13 0.710 0.732 0.815
WE14 0.651 0.697 0.806
WE15 0.672 0.709 0.791

Sumber : Data primer diolah dengan SmartPLS 3.3.3 (2022)

Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai loading pada masing-masing konstruk yang dituju lebih
besar dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang lain. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa semua indikator yang ada valid dan tidak terdapat permasalahan pada
discriminant validity.

Tabel 4.
Hasil Uji Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Grit 0,890 0,924
Self Efficacy 0,898 0,925
Work Engagement 0,947 0,953

Sumber : Data primer diolah dengan SmartPLS 3.3.3 (2022)

Tabel 4 menunjukkan bahwa hasil pengujian composite reliability menunjukkan seluruh
nilai variabel laten memiliki nilai cronbach’s alpha = 0.60 dan composite reliability = 0.70.
Dengan demikian semua konstruk dapat diterima reliabilitasnya.

Uji model struktural

Pada uji model struktural dilakukan penghitungan Collinearity Assessment (VIF),
Koefisien Determinasi (R-Square), dan Predictive Relevance (Q-Square). Tabel 5.
menunjukkan hasil uji model struktural.

Tabel 5.
Hasil Uji Model Struktural

Collinearity Assessment (VIF)

Grit Self Efficacy Work Engagement
Grit 1.000 3.831
Self Efficacy 3.831

Work Engagement

294


https://doi.org/10.36407/jmsab.v5i2.671

Ratna Tri Hari Safariningsih et al.
Grit, nurse, self-efficacy, work engagement

Koefisien Determinasi (R-Square)
R Square R Square Adjusted

Self Efficacy 0.739 0.738
Work Engagement 0.737 0.734
Predictive Relevance (Q-Square)
SSO SSE Q?(=1-SSE/SS0)
Grit 800.000 | 800.000
Self Efficacy 1000.000 490.489 0.510
Work Engagement 3000.000 1767.240 0411

Hair et al. (2017) menyarankan untuk melihat nilai VIF Inner, koefisien determinasi
(R2), kesesuaian model dan predictive relevance (Q2) untuk menilai structural (inner
model). Hasil pengujian menunjukkan nilai VIF untuk semua konstruk variabel
dibawah 10. Dengan demikian, semua variabel independen tersebut memiliki nilai VIF
< 10 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolineritas antar variabel
independen. Hasil menunjukkan bahwa nilai R-Square (R?) atau koefisien determinasi
dari konstruk Work Engagement sebesar 0.737. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
variabel endogen Work Engagement dapat dijelaskan oleh variabel eksogennya
sebesar 73.7% sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel eksogen lainnya diluar
penelitian ini. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Q* yang lebih besar dari nol
untuk variabel laten endogen tertentu menunjukkan model jalur PLS memiliki
predictive relevance untuk konstruk tersebut.

Tabel 6.
Hasil Pengujian Hipotesis

Direct Path Path T Statistics P Values
Grit -> Self Efficacy 0.860 40.497 0.000
Grit -> Work Engagement 0.335 4.417 0.000
Self Efficacy-> Work 0.553 7.809 0.000
Engagement

Indirect Path

Grit -> Self Efficacy -> Work 0.476 7.466 0.000
Engagement

Sumber : Data primer diolah dengan SmartPLS 3.3.3 (2022)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang diajukan, dapat dilihat dari nilai koefisien
jalur (path coefficients), nilai T-Statistic melalui prosedur bootsrapping dan p-value.
Menurut Hair et al (2014), nilai koefisien jalur yang berada dalam rentang nilai -1
hingga +1, dimana nilai koefisien jalur yang mendekati +1 merepresentasikan
hubungan positif yang kuat dan nilai koefisien jalur yang -1 mengindikasikan hubungan
negatif yang kuat. Sementara T-Statistic (bootsrapping) digunakan untuk melihat yang
nilai signifikansi antar konstruk. Hair et al (2017) menyarankan untuk melakukan
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prosedur bootstrapping dengan nilai re-sample sebanyak 5.000. Batas untuk menolak
dan menerima hipotesis yang diajukan adalah +1.9659, yang mana apabila nilai t-
statistik berada diatas 1.965, maka hipotesis diterima.

Pembahasan hasil penelitian
Pengaruh grit dengan work engagement

Faktor grit ditemukan memiliki pengaruh terhadap work engagement. Dimana pada
pengaruh antara grit terhadap work engagement memiliki nilai path coefficients 0.335
yang mendekati nilai +1, nilai T-Statistic 4.417 (>1.96), sertanilai p-value 0.000 (<0.05),
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima dan grit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement. Dari hasil tersebut
dapat disimpulkan bahwa apabila grit meningkat sebesar satu satuan, maka work
engagement semakin meningkat sebesar 0.335. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian (Von Culin et al, 2014; Suzuki et al,, 2015) yang menunjukkan bahwa grit
dapat memprediksi adanya work engagement. Hasil penelitian Singh & Chopra (2018)
menyebutkan terdapat korelasi positif antara komponen spiritualitas tempat kerja
(kehidupan batin, pekerjaan yang bermakna dan komunitas) dengan komponen work
engagement (perhatian dan penyerapan) serta antara komponen grit (konsistensi
minat dan ketekunan) dengan komponen work engagement (perhatian dan
ketekunan).

Grit mencerminan ketekunan seseorang untuk mempertahankan minat,
tenaga, dan semangat dalam melakukan usaha-usaha pencapaian tujuan meskipun
terdapat hambatan, kesulitan, maupun kegagalan (Duckworth & Quinn, 2009).
Karyawan yang mencari kebahagiaan melalui keterlibatan dan makna juga cenderung
merasa terlibat dengan pekerjaan mereka. Hal ini dapat dijelaskan dalam konteks
tempat kerja, di mana orang sering dihadapkan pada peluang untuk merasakan atau
memikirkan makna sosial dari pekerjaan mereka, dan jika mereka merasa penting
dalam pekerjaan mereka, mereka mungkin merasa lebih bahagia dan lebih terlibat
untuk melakukannya (Suzuki et al, 2015). Oleh karena itu, rumah sakit harus
mempekerjakan karyawan yang memiliki grit yang tinggi dan memberikan pekerjaan
yang berarti untuk meningkatkan keterlibatan karyawan (Singh & Chopra, 2018).
Selain itu, work engagement perawat dapat meningkat ketika ada keselarasan nilai
pribadi dengan nilai rumah sakit (Bakker & Leiter, 2010). Jika sebuah perusahaan
mempromosikan nilai-nilainya untuk karyawan dan juga merespon nilai-nilai yang
dibawa karyawan dalam bekerja, maka hal tersebut membantu dalam
mengembangkan grit karyawan untuk mencapai target yang menantang sehingga
karyawan memiliki work engagement (Singh & Chopra, 2016).

Pengaruh grit dengan self efficacy

Faktor grit ditemukan memiliki pengaruh terhadap self efficacy. Dimana pada pengaruh
antara grit terhadap self efficacy memiliki nilai path coefficients 0.860 yang mendekati
nilai +1, nilai T-Statistic 40.497 (>1.96), serta nilai p-value 0.000 (<0.05), sehingga
dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua (H2) diterima dan grit berpengaruh positif
dan signifikan terhadap self efficacy. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
apabila grit meningkat sebesar satu satuan, maka self efficacy semakin meningkat
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sebesar 0.860. Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Hwang, 2017) dalam (Alhadabi
& Karpinski, 2019) menunjukkan bahwa grit berperan sebagai mediator lengkap atau
parsial antara kemampuan bahasa dan tiga sub-skala efikasi diri.

Menurut Wolters dan Hussain (2015) seseorang yang gritty maka akan
memperkuat self efficacy. Grit adalah personality trait yang memiliki efek positif pada
self-efficacy yaitu, memberikan kontribusi positif terhadap keyakinan bahwa seseorang
memiliki kemampuan mereka sendiri. Hal ini disebabkan komponen passion dan
perseverance yang mencirikan grit dan persepsi kompetensi yang diberikan oleh self-
efficacy, ini mendorong regulasi motivasi yang lebih berkualitas (intrinsik, terintegrasi,
dan teridentifikasi) dan berkontribusi untuk membuat orang lebih mau
mempertahankan perilaku yang positif (Cruz et al, 2021). Pennbrant et al. (2013)
berpendapat bahwa pengembangan efikasi diri pada perawat dipengaruhi oleh rekan
kerja yang mendukung, supervisor, dan manajer perawat bersama dengan lingkungan
tempat kerja yang positif. Salah satu upaya yang dapat dilakukan dalam peningkatan
self efficacy yaitu pemberian reward. Reward juga dapat meningkatkan efikasi diri
lebih baik daripada tidak diberikan reward sama sekali, terutama bila dikaitkan dengan
pencapaian tujuan (Schunk, 1984).

Pengaruh self efficacy dengan work engagement

Faktor self efficacy ditemukan memiliki pengaruh terhadap work engagement. Dimana
pada pengaruh antara self efficacy terhadap work engagement memiliki nilai path
coefficients 0.553 yang mendekati nilai +1, nilai T-Statistic 7.809 (>1.96), serta nilai p-
value 0.000 (<0.05), sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) diterima
dan self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement. Dari
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa apabila self efficacy meningkat sebesar satu
satuan, maka work engagement semakin meningkat sebesar 0.860. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian oleh Al-Hamdan & Haneen (2021) menguji hubungan antara
keterlibatan kerja, dukungan organisasi, dan efikasi diri pada perawat di rumah sakit
di Jordania. Hasil penelitian menjelaskan bahwa persepsi dukungan organisasi dan
efikasi diri berkorelasi positif dengan keterlibatan kerja.

Karyawan dengan efikasi diri yang rendah maka karyawan akan bersikap pasif
dalam pekerjaan mereka, mengendurkan upaya mereka sebelum waktunya dan lebih
cenderung gagal dalam tugas yang diberikan kepada karyawan (Liu et al, 2017).
Karyawan dengan efikasi diri yang tinggi membuat karyawan melakukan berbagai
upaya yang diperlukan untuk memenuhi tujuan kerja mereka, dan gigih dalam
menghadapi kesulitan. Akibatnya, efikasi diri pekerjaan yang tinggi meningkatkan
keterlibatan dan memfasilitasi pencapaian tujuan (Xanthopoulou et al,, 2013). Oleh
karena itu, self efficacy yang dibangun pada perawat maka perawat akan memiliki work
engagement yang secara langsung berpengaruh terhadap kinerja perawat
(Xanthopoulou et al., 2009).

Peran mediasi self efficacy pada hubungan antara grit dan work engagement

Faktor self efficacy ditemukan memiliki pengaruh dalam perannya sebagai mediasi
secara parsial pada hubungan antara grit dengan work engagement. Berdasarkan hasil
pengujian pada pengaruh tidak langsung memiliki nilai path coefficients 0.476 yang
mendekati nilai +1, nilai T-Statistic 7.466 (>1.96), serta nilai p-value 0.000 (<0.05),
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis keeempat (H4) diterima dan self efficacy
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memediasi hubungan antara grit yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement. Hasil estimasi perubahan nilai koefisien jalur pengaruh tidak
langsung dalam model ini akan lebih lanjut dianalisis menggunakan metode Variance
Accounted For (VAF) sesuai dengan Hair et al. (2017) sebagai berikut:

(0,860 * 0,553)

AF =
4 (0,860 * 0,553)'0,335
VAF = 0,475

© 0,810

VAF = 0.586 (58% atau partial mediation)

Berdasarkan perhitungan VAF, ditemukan memediasi secara parsial dengan besaran
58% (parsial). Untuk itu, dapat disimpulkan bahwa dengan adanya self efficacy, grit
akan berpengaruh dalam meningkatkan work engagement. Dimana sebelumnya
ditemukan bahwa faktor grit ditemukan berpengaruh dalam meningkatkan work
engagement. Self efficacy memiliki peran complementary mediation, dimana ada atau
tidak adanya variabel self efficacy, grit mampu mempengaruhi work engagament
dengan arah yang sama yaitu positif.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Caesens dan Stinglhamber (2014)
menyatakan bahwa self-efficacy memediasi parsial hubungan antara dukungan
organisasi yang dirasakan dan keterlibatan kerja. Hasil penelitian Usher et al. (2019)
menyatakan bahwa self-efficacy memediasi secara parsial atau hubungan antara grit
dan school outcomes. Siswa yang grittier akan memiliki kemampuan yang lebih baik
karena siswa percaya bahwa siswa memiliki kemampuan yang mumpuni.

Grit adalah personality trait yang mempengaruhi sikap dan perilaku individu (
Duckworth & Quinn, 2009). Studi telah menunjukkan bahwa self-efficacy memediasi
hubungan antara prediktor non-kognitif termasuk grit dan hasil keberhasilan
akademik (Cooper, 2014). Misalnya siswa A dan B menggunakan ilmunya di lapangan
untuk mengurangi pencemaran lingkungan; namun, siswa A ini mungkin memiliki self-
efficacy yang lebih rendah dalam kemampuannya untuk menyelesaikan tugas ini. Jika
siswa A memiliki tingkat grit yang lebih tinggi (yaitu ketekunan usaha), siswa dapat
melakukan eksperimen untuk memberikan solusi ramah lingkungan terhadap polusi
meskipun kemampuan awalnya dirasakan dan efikasi diri yang lebih rendah. Di sisi
lain, self-efficacy yang rendah dapat mengurangi hubungan antara dimensi grit dan
pencapaian tujuan (Alhadabi & Karpinski, 2019). Self efficacy merupakan faktor utama
dalam teori kognisi sosial karena individu perlu memahami diri sendiri dan
kemampuan mereka untuk mengelola perilaku mereka (Pajares, 2007). Studi Salanova
et al. (2010) menunjukkan bahwa efikasi mempengaruhi engagement. Oleh karena itu,
self efficacy yang dibangun pada perawat maka perawat akan memiliki work
engagement yang secara langsung berpengaruh terhadap kinerja perawat
(Xanthopoulou et al., 2009).

Implikasi teoritis

Secara empiris, penelitian ini diharapkan dapat menambah literatur tentang peran grit
dan self efficacy terhadap work engagement perawat di RS Tipe C di Kota Depok.
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Penelitian ini memperlihatkan keterbaruan dari penelitian sebelumnya, dimana grit
banyak dibahas pada dunia pendidikan dan sedikit dibahas di bidang keperawatan.
Selain itu, hasil penelitian ini berhasil mengkonfirmasi penelitian sebelumnya yang
meneliti tentang grit, self efficacy, dan work engagement. Grit merupakan personality
trait yang memiliki efek positif pada self-efficacy yaitu, memberikan kontribusi positif
terhadap keyakinan bahwa seseorang memiliki kemampuan mereka sendiri. Self
efficacy memediasi antara grit dengan work engagement karena perawat dengan efikasi
diri percaya dengan kemampuannya untuk menyelesaikan tugas sehingga perawat
melakukan berbagai upaya yang diperlukan untuk memenuhi tujuan kerja mereka, dan
gigih dalam menghadapi kesulitan. Sehingga, pengembangan self efficacy pada perawat
dapat meningkatkan work engagement sehingga berpengaruh terhadap Kkinerja
perawat.

Implikasi praktis

Implikasi praktis penelitian ini yaitu dapat memberikan informasi tentang strategis
yang perlu dilakukan oleh rumah sakit untuk meningkatkan work engagement perawat.
Beberapa strategi yang dapat dilakukan manajemen rumah sakit untuk meningkatkan
grit, self efficacy, dan work engagement perawat yaitu: (1) Melakukan evaluasi dalam
bentuk Focus Group Discussion (FGD) yang dilakukan secara teratur untuk mengetahui
grit dan self efficacy yang dimiliki oleh perawat. (2) Pihak manajemen rumah sakit
memberikan pelatihan dan pengembangan kompetensi perawat supaya perawat
memiliki self efficacy yang tinggi supaya perawat percaya dengan kemampuan yang
dimiliki dan perawat bisa mengatasi kesulitan yang dihadapi dalam pekerjaannya dan
memiliki work engagement. (3) Strategi yang dapat dilakukan untuk meningkatkan grit
dan kesehatan mental perawat dengan melakukan intervensi training mental health
untuk karyawan. Hal yang dapat dilakukan yaitu melakukan penilaian kesehatan
mental para karyawan, komunikasi terapeutik dalam pendampingan pemberian
layanan kesehatan mental karyawan, praktik kesehatan mental berbasis bukti, dan
pemetaan sumber daya dan rujukan (Bohnenkamp et al,, 2019). Selain itu, hal yang
dapat dilakukan untuk mengembangkan grit dan menciptakan strategi koping untuk
mengurangi stres adalah dengan melakukan mindfulness meditation (Raphiphatthana
et al,, 2019). (4) Rumah sakit dapat memberikan reward seperti employee of the month
atau 10 karyawan teladan untuk meningkatkan self efficacy perawat. Reward juga
dapat meningkatkan efikasi diri lebih baik daripada tidak diberikan reward sama
sekali, terutama bila dikaitkan dengan pencapaian tujuan (Schunk, 1984).

Keterbatasan

Keterbatasan penelitian ini yaitu lokasi penelitian ini hanya dilakukan pada 3 RS Tipe
C di Kota Depok. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambah rumah sakit lain
sebagai lokasi penelitian. Keterbatasan lainnya penelitian ini merupakan desain studi
cross sectional sehingga penelitian ini hanya membuktikan kondisi yang terjadi saat
pengambilan sampel dilakukan. Selain itu, penelitian ini menggunakan teknik analisis
data dengan SEM-PLS sehingga PLS tidak dapat memodelkan kesalahan pada tingkat
konstruk (Sarstedt et al,, 2016).
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Kesimpulan

Kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini adalah: (1) Grit berpengaruh positif
dan signifikan terhadap work engagement. Apabila grit meningkat sebesar satu satuan,
maka work engagement semakin meningkat sebesar 0.335. (2) Grit berpengaruh positif
dan signifikan terhadap self efficacy. Apabila grit meningkat sebesar satu satuan, maka
self efficacy semakin meningkat sebesar 0.860. (3) Self efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement. Apabila self efficacy meningkat sebesar satu
satuan, maka work engagement semakin meningkat sebesar 0.860. (4) Self efficacy
memediasi hubungan antara grit yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement. Berdasarkan perhitungan VAF, ditemukan memediasi secara parsial
dengan besaran 58% (parsial). Untuk itu, dapat disimpulkan bahwa dengan adanya self
efficacy, grit akan berpengaruh dalam meningkatkan work engagement.
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