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The aim of the research is to determine, test and analyze 
empirically the significance of the influence of psychological 
capital on employee performance through work motivation in 
employees carrying out financial functions in the Yogyakarta 
Special Region Regional Police. The research uses a 
quantitative approach. Primary data from respondents, with 
data collection techniques namely questionnaires. The sample 
using census/population techniques was 30 employees. Data 
analysis using instrument tests, linearity, hypotheses, and 
mediation analysis with bootstrap process Hayes 4.0. The 
results of the t test prove that psychological capital has a 
significant effect on work motivation, psychological capital 
has a significant effect on performance, work motivation has 
an insignificant effect on performance. Work motivation as a 
mediator has a significant effect on the influence of 
psychological capital on performance. The results of the F test 
show that the variables psychological capital and work 
motivation have a significant effect on performance. The total 
R2 test result is 0.898. This means that performance is 
explained by psychological capital variables and work 
motivation variables amounting to 89.8% and the remaining 
10.1% is explained by other variables outside this research 
model. Analysis of direct and indirect influence paths has 
proven that the direct influence of psychological capital on 
employee performance is an effective and dominant path.  

 
PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah salah satu sumber daya organisasi yang 
paling penting untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk bersaing dengan 
organisasi lain, suatu organisasi perlu menempatkan nilai yang lebih tinggi pada 
sumber daya manusia karena pentingnya peran manusia. Peningkatan modal 
manusia untuk dapat mengenali dan beradaptasi dengan lingkungan yang terus 
berubah merupakan salah satu cara yang berkaitan dengan sumber daya 
manusia untuk menjadi sumber keunggulan kompetitif. Oleh karena itu sumber 
daya manusia harus diawasi dengan tepat (Aldiansyah dan Lukito, 2021). 
Sumber daya manusia memiliki peran penting untuk membangun dan 
membentuk citra serta reputasi organisasi seperti Polda Daerah Istimewa 
Yogyakarta, sehingga peningkatan kinerja pegawai menjadi prioritas untuk 
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Pencapaian kinerja 
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organisasi pada Polda Daerah Istimewa Yogyakarta yang ingin dicapai oleh 
sangatlah dipengaruhi oleh kinerja sumber daya manusia (pegawai) yang ada. 
Karena kemajuan organisasi seperti Polda Daerah Istimewa Yogyakarta 
ditentukan oleh kinerja seluruh pegawainya, maka kinerja adalah pencapaian 
atau penyelesaian tugas yang dibebankan kepada pegawai (Sulistyawan, 2017). 
Variabel yang dapat berpengaruh pada kinerja pegawai seperti modal psikologi 
dan motivasi kerja (Sukiman dan Priyono, 2020) 

Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai serta merujuk pada 
tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. 
Pencapaian kinerja yang optimal, setiap pegawai pengemban fungsi keuangan 
di lingkungan Polda Daerah Istimewa Yogyakarta perlu memahami Tugas 
Pokok Fungsi bidang keuangan Polda Daerah Istimewa Yogyakarta dalam 
mencapai tujuan. Dalam rangka mendukung dan meningkatkan Tugas Pokok 
Fungsi bidang keuangan yang Tertib, Efektif-Efisien, Partisipatif, Akuntabel, dan 
Terpercaya (TEPAT), Bidang keuangan Polda DIY telah menetapkan tujuan 
sebagai  berikut: 
1. Menguatkan peran Bidkeu Polda DIY sebagai pembina fungsi keuangan Polda 

DIY; 
2. Meningkatkan kualitas pengelolaan keuangan Polri yang transparan dan 

akuntabel; 
3. Menerapkan manajemen Bidkeu Polda DIY yang terintegrasi, bersih, terbuka 

dan melayani. 
Dalam menjalankan Tugas Pokok Fungsi bidang keuangan Polda Daerah 

Istimewa Yogyakarta dalam mencapai tujuan, Bidang keuangan Polda DIY harus 
benar-benar dapat bekerja secara optimal sesuai dengan kebijakan pimpinan 
yang mengacu kepada sistem yang ada di negara ini. Bidang keuangan Polda 
DIY sebagai bagian dari organisasi Kepolisian DIY, haruslah mempunyai 
kegiatan yang mencakup seperti apa yang dilaksanakan dalam organisasi 
lainnya. Salah satu faktor yang mendukung terselenggarakannya kegiatan yang 
mendukung keberhasilan mencapai tujuan adalah kualitas dan kuantitas 
pegawai atas hasil kerja (kinerja) pegawai yang dimiliki. Pegawai atas kinerjanya 
merupakan salah faktor penting dalam menjalankan aktivitas roda organisasi. 
Tanpa pegawai dengan kinerja yang baik, tujuan organisasi akan sulit untuk di 
capai. Atas dasar uraian tersebut, berhubungan dengan pentingya Kinerja 
Pegawai, maka dalam penelitian ini akan dikaji Kinerja pegawai di Bidang 
keuangan Polda Daerah Istimewa Yogyakarta 

Motivasi kerja merupakan faktor penting dalam mempengaruhi kinerja 
seorang pegawai. Pegawai dapat bekerja dengan lebih optimal karena adanya 
motivasi kerja yang baik. Motivasi yang ada pada diri seorang pegawai akan 
diwujudkan dalam suatu tindakan. Motivasi kerja dapat memberikan dorongan 
kinerja pegawai/anggota polisi agar dapat bekerja secara maksimal. Motivasi 
kerja yang diberikan berupa perhatian, pengarahan, serta inspirasi yang dapat 
membangun semangat kerja pegawai/anggota polisi supaya lebih giat dalam 
bekerja, sehingga tujuan dapat tercapai sesuai yang diharapkan. 
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Motivasi kerja sebagai pendorong tingkah laku pegawai yang menuntut 
atau mendorong pegawai bersangkutan untuk memenuhi suatu kebutuhan. 
Motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong 
keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai 
suatu tujuan (Sukiman dan Priyono, 2020). Seperti yang dijelaskan oleh Busro 
(2018) bahwa motivasi adalah dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang 
untuk melakukan segala bentuk kegiatan dalam mencapai tujuan. Pegawai yang 
termotivasi dengan pekerjaannya akan terdorong untuk melakukan 
pekerjaannya dengan baik guna memenuhi kebutuhan seperti aktualisasi diri 
(prestasi kerja), kekuasaan (pengakuan), dan hubungan yang baik dengan rekan 
kerja atau pimpinan (afiliasi). 

Adanya motivasi pegawai, pimpinan/atasan dapat menentukan 
bagaimana mengarahkan tenaga dan potensi bawahan agar dapat bekerjasama 
secara produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 
ditetapkan. Pegawai lebih termotivasi untuk melakukan yang terbaik di tempat 
kerja ketika pegawai memiliki pandangan positif tentang situasi kerja untuk 
mencapai kinerja yang maksimal. Oleh karena itu, motivasi dalam hal ini 
sebenarnya muncul dari suatu tindakan. Motivasi muncul dari dalam diri 
seseorang karena didukung oleh adanya komponen tujuan. Tujuan ini adalah 
tentang merasakan kebutuhan dan bisa dikatakan tidak akan ada motivasi jika 
tidak ada rasa butuh. 

Penelitian tentang motivasi kerja dalam kaitannya dengan kinerja 
pegawai dapat dibuktikan dari beberapa hasil penelitian terdahulu yang relevan 
seperti yang dilakukan oleh Aldiansyah dan Lukito (2021), Tran et. al. (2022) 
Santoso dan Priyono (2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Adapun penelitian yang dilakukan oleh 
Sukiman dan Priyono (2020) menjelaskan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Modal Psikologis mampu meningkatkan sikap dan perilaku pegawai 
dalam konteks kemampuan menghadapi perubahan (Rego et al., 2017). Modal 
psikologis tidak hanya mendorong (memotivasi) pegawai dalam melaksanakan 
tugas pekerjaan tetapi juga mempromosikan perilaku positif, seperti: melakukan 
pekerjaan tambahan (Sesena et al. (2019). Berbagai pekerjaan operasional 
maupun manajerial akan terasa lebih ringan dengan adanya dukungan dari 
pegawai yang mempunyai modal psikologis yang tinggi (Silen, 2016). Semakin 
tinggi modal psikologis pegawai pada Pengemban Fungsi Keuangan Di 
Lingkungan Polda Daerah Istimewa Yogyakarta akan berdampak pada motivasi 
dan berdampak pula pada semakin tinggi kinerja pegawai. Modal psikologis 
mampu mendorong pegawai agar dapat beradaptasi lebih focus, sehingga 
kinerja (hasil kerja) akan lebih optimal.  

Suatu jabatan fungsional dan administratif yang berbeda akan terasa lebih 
ringan dengan dukungan pegawai yang memiliki modal psikologis tinggi. Putri 
dan Kistyanto (2019) menyatakan dalam penelitiannya bahwa modal psikologis 
adalah bentuk pendekatan dari perilaku organisasi positif untuk 
mengembangkan dan mengelola sumber daya manusia di tempat kerja. Modal 
psikologis adalah keyakinan diri melakukan tindakan, optimisme, keseriusan 
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dalam berusaha, mampu bertahan dan terus maju. Memahami modal psikologis 
pegawai, akan dapat membantu organisasi untuk menentukan strategi 
peningkatan kinerja. Modal psikologi pegawai terkait dengan emosional 
pegawai, artinya bahwa kondisi psikologi pegawai akan terkait dengan harapan 
pegawai dari pekerjaannya, apabila hasil pekerjaan tidak sesuai harapan akan 
menimbulkan perasaan kegagalan, kelelahan, yang muncul dari keinginan-
keinginan yang tidak terpenuhi (Putri dan Kistyanto, 2019).  

Perlunya kemampuan organisasi untuk mengoptimalkan modal 
psikologis pegawainya supaya dapat memberikan dampak terhadap kinerja 
pegawai. Semakin tinggi modal psikologis pegawai akan memberikan dampak 
pada semakin tinggi pula kinerja pegawai. Penelitian tentang modal psikologis 
dalam kaitannya dengan kinerja pegawai dapat dibuktikan dari beberapa hasil 
penelitian terdahulu yang relevan seperti yang dilakukan oleh Sukiman dan 
Priyono (2020), Priatama dan Priyono (2023), Potoe et. al. (2022), Putri dan 
Kistyanto (2019), Tran et. al. (2022), Irvayanti dan Sopiah (2022), Santoso dan 
Priyono (2022) menjelaskan bahwa modal psikologi berpengaruh siginifikan 
terhadap kinerja pegawai. Adapun penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Sulistyawan (2017) menjelaskan bahwa modal psikologi berpengaruh tidak 
siginifikan terhadap kinerja pegawai. 
  Berdasarkan uraian diatas, maka penelitian ini akan dilakukan dengan 
mengambil judul : Pengaruh Modal Psikologi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui 
Motivasi Kerja Pada Pegawai Pengemban Fungsi Keuangan Di Lingkungan 
Kepolisian Daerah Daerah Istimewa Yogyakarta. 
 

HIPOTESIS 

H1 :  Modal psikologi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai 
pengemban fungsi keuangan pada Lingkungan Kepolisian Daerah Daerah 
Istimewa Yogyakarta. 

H2 :  Modal psikologi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
pengemban fungsi keuangan pada Lingkungan Kepolisian Daerah Daerah 
Istimewa Yogyakarta. 

H3 :  Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
pengemban fungsi keuangan pada Lingkungan Kepolisian Daerah Daerah 
Istimewa Yogyakarta. 

H4 :  Motivasi kerja memediasi pengaruh signifikan modal psikologi   terhadap 
kinerja pegawai pengemban fungsi keuangan pada Lingkungan Kepolisian 
Daerah Daerah Istimewa Yogyakarta. 

 

METODE PENELITIAN 

Lokasi penelitian ini mengambil di Lingkungan Kepolisian Daerah 
Daerah Istimewa Yogyakarta (Polda DIY). Obyek penelitian ini adalah pegawai 
pengemban fungsi keuangan di Lingkungan Polda DIY. Penelitian 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk mengetahui, 
menguji dan menganalisis secara empiris signifikansi pengaruh modal psikologi 
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terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja pada pegawai pengemban 
fungsi keuangan di Lingkungan Kepolisian Daerah Daerah Istimewa 
Yogyakarta. Data primer dari responden, dengan teknik pengumpulan data 
yaitu kuesioner. Sampel dengan teknik sensus/populasi sejumlah 30 pegawai. 
Analisis data dengan uji instrumen, linearitas, hipotesis, dan analisis mediasi 
dengan bootsrap process hayes 4.0. 

Persamaan I : 
M = β1 Х + е1 
Keterangan : 
M : Motivasi kerja 
X : Modal Psikologi 
β1  : Koefisien jalur 
e1 : Faktor Error/Disturbance 
Persamaan II : 
Y = β2 Х+ β3 M + е2 
Keterangan : 
Y : Kinerja Pegawai 
X : Modal Psikologi 
M : Motivasi kerja 
β2 3 : Koefisien jalur 
e2 : Faktor Error/Disturbance 
 
HASIL 

Hasil Uji Validitas 

Pengujian validitas semua variabel didapatkan hasil nilai rhitung > nilai 
rtabel = 0,349 dan semua item pernyataan dinyatakan valid, sehingga layak 
untuk digunakan sebagai instrumen penelitian 
 

Hasil Uji Reliabilitas 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai alpha hitung > 0,60, 
sehingga dapat dikatakan bahwa butir-butir pertanyaan semua variabel dalam 
keadaan reliabel, sehingga dikatakan dapat dipergunakan untuk 
mengumpulkan data dan dapat digunakan untuk pengujian hipotesis 
selanjutnya 

 
Hasil Uji linieritas 

hasil uji linieritas menunjukkan nilai R2 (R Square) sebesar 0,000 dengan 
jumlah sampel 30, besarnya nilai c2 hitung = 30 x 0,000 = 0, sedangkan nilai c2 
tabel sebesar 43,77. Nilai c2 hitung < c2 tabel, jadi dapat disimpulkan bahwa 
model yang benar adalah model linier 
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Hasil Analisis Jalur 
Tabel 1 

Hasil Analisis Data 

Persamaan Hubungan antar Variabel coeff p 

I Modal psikologis → Motivasi kerja 0,8621 0,0000 

II 
Modal psikologis → Kinerja 1,2617 0,0000 

Motivasi kerja  → Kinerja -0,0369 0,7877 

Penjelasan  : 
1. Koefisien regresi persamaan pertama untuk pengaruh Modal psikologis 

terhadap motivasi kerja sebesar 0,8621 dengan nilai signifikansi pada taraf p 
sebesar 0,0000 < 0,05. Bahwa Modal psikologis berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja. Apabila Modal psikologis ditingkatkan 
berpengaruh positif terhadap peningkatan motivasi kerja secara signifikan. 

2. Koefisien regresi persamaan kedua untuk pengaruh Modal psikologis 
terhadap kinerja didapat sebesar 1,2617 dengan nilai signifikansi pada taraf p 
sebesar 0,0000 < 0,05. Bahwa Modal psikologis berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Apabila Modal psikologis ditingkatkan 
berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja secara signifikan. 

3. Koefisien regresi persamaan kedua untuk pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja sebesar -0,0369 dengan nilai signifikansi pada taraf p sebesar 0,7877 > 
0,05. Bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 
kinerja. Apabila motivasi kerja ditingkatkan maka berpengaruh positif  terhadap 
peningkatan kinerja namun tidak signifikan..  

 
Hasil Uji t 

Tabel 2. 
Hasil Uji t 

Persamaan Hubungan antar Variabel P (Sig) Keterangan 

I 
Modal psikologis → Motivasi 
kerja 

0,0000 Signifikan 

II 
Modal psikologis → Kinerja 0,0000 Signifikan 

Motivasi kerja  → Kinerja 0,7877 Tidak Signifikan 

Penjelasan  : 
1. Persamaan pertama untuk pengaruh Modal psikologis terhadap Motivasi kerja 

dengan nilai signifikansi pada taraf p sebesar 0,0000 < 0,05. Hasil tersebut 
membuktikan bahwa variabel Modal psikologis berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja.  
Hipotesis pertama yang menjelaskan bahwa variabel Modal psikologis 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja adalah terbukti (H1 terbukti). 

2. Persamaan kedua untuk pengaruh Modal psikologis terhadap Kinerja dengan 
nilai signifikansi pada taraf p sebesar 0,0000 < 0,05. Hasil tersebut 
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membuktikan bahwa variabel Modal psikologis berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja.  
Hipotesis kedua yang menjelaskan bahwa variabel Modal psikologis 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja adalah terbukti (H2 terbukti). 

3. Persamaan kedua untuk pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja dengan nilai 
signifikansi pada taraf p sebesar 0,7877 > 0,05. Hasil tersebut membuktikan 
bahwa variabel Motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja.  
Hipotesis ketiga yang menjelaskan bahwa variabel Motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja adalah tidak terbukti (H3 tidak terbukti).  

 
Hasil Uji F 
1. Persamaan pertama bahwa nilai F sebesar 27,3970 signifikansi pada taraf p 

sebesar 0,000 < 0,05. Artinya bahwa variabel modal psikologis berpengaruh 
signifikan terhadap motivasi kerja. 

2. Persamaan Kedua bahwa nilai F sebesar 54,0162 dengan signifikansi pada 
taraf p sebesar 0,000 < 0,05. Artinya bahwa variabel modal psikologis dan 
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 
Hasil Uji R2 
Hasil nilai koefisien determinasi total (R2) dengan perhitungan sebagai berikut : 
R2total = 1- (e12 X e22) 
R2total = 1 – (0,7112 X 0,4472) 
R2total = 1 – (0,506 X 0,200) 
R2total = 1 – 0,1012 
R2total = 0,898 = 89,8 % 

Hasil nilai koefisien determinasi total (R2 total) sebesar 0,898. Artinya 
kinerja di jelaskan oleh variabel modal psikologis dan variabel motivasi kerja 
sebesar 89,8 % dan sisanya sebesar 10,1 % dijelaskan variabel lain diluar model 
penelitian ini, seperti variabel kepuasan kerja atau yang lain. 
 
Hasil Analisa Koefisien Korelasi 
1. Hubungan modal psikologis terhadap motivasi kerja dengan nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,703 dan signifikansi sebesar 0,000 < 0,005. Menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan yang kuat dan signifikan pengaruh modal 
psikologis terhadap motivasi kerja. 

2. Hubungan Modal psikologis terhadap kinerja dengan nilai koefisien korelasi 
sebesar 0,894 dan signifikansi sebesar 0,000 < 0,005. Menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan yang sangat kuat dan signifikan pengaruh modal 
psikologis terhadap kinerja. 

3. Hubungan motivasi kerja terhadap kinerja dengan nilai koefisien korelasi 
sebesar 0,612 dan signifikansi sebesar 0,000 < 0,005. Menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan yang kuat dan signifikan pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja. 
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Hasil Analisis Mediasi 
Tabel 3 

Hasil Analisis Mediasi 

No. Indirect effect(s) Effect BootLLCI BootULCI 

1 

Modal Psikologis 
Terhadap Kinerja 
Melalui Motivasi 
Kerja 

-0,0319 -0,4014 0,9289 

Penjelasan  : 
Berdasarkan tabel 3 dapat dijelaskan bahwa nilai efek tidak langsung BootSE 
sebesar -0,0319 dengan interval kepercayaan 95% berkisar antara BootLLCI = -
0,4014 sampai dengan BootULCI = 0,9289. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 
dikarenakan nilai nol termasuk termasuk dalam rentang interval kepercayaan 
95%, artinya dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi tidak 
signifikan. Hasil tersebut membuktikan bahwa tidak terdapat efek mediasi 
variabel motivasi kerja pada pengaruh modal psikologis terhadap kinerja. 
Hipotesis keempat yang menyatakan motivasi kerja memediasi pengaruh 
signifikan modal psikologi terhadap kinerja pegawai adalah terbukti (H4 tidak 
Terbukti). 
 
Kesimpulan analisis Jalur 
1. Hasil pengaruh langsung Modal Psikologis terhadap kinerja pegawai sebesar 

1,2617 signifikansi 0,0000 
2. Hasil pengaruh tidak langsung terdapat pengaruh mediasi tidak signifikan. 

Hasil tersebut membuktikan bahwa tidak terdapat efek mediasi variabel 
motivasi kerja pada pengaruh modal psikologis terhadap kinerja sebesar -
0,0319 tidak signifikan. 

3. Hasil Pengaruh Total sebesar 1,2299  dan p-value 0,0000 signifikan.   
4. Dari analisis jalur pengaruh langsung dan tidak langsung terbukti pengaruh 

langsung Modal Psikologis terhadap kinerja pegawai merupakan jalur yang 
efektif dan dominan. 

 
Hasil akhir penelitian dapat digambarkan dengan diagram hasil 

penelitian sebagai berikut: 

Gambar 1 
Diagram Hasil Penelitian 

-0,0369 

1,2617*

0,8621

-

0,0319 

Motivasi 

(M) 

Kinerja 

Pegawai 

Modal 

Psikologis 

(X) 
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PEMBAHASAN 

Pengaruh modal psikologis terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai 
mediasi 

Pengaruh langsung bahwa koefisien regresi pengaruh modal psikologis 
terhadap kinerja sebesar 1,2617 dengan nilai signifikansi pada taraf p sebesar 
0,0000 < 0,05. Bahwa Modal psikologis berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Apabila Modal psikologis ditingkatkan berpengaruh positif 
terhadap peningkatan kinerja secara signifikan. Hasil penelitian mendukung 
penelitian terdahulu dilakukan oleh Priyono (2020), Priatama dan Priyono 
(2023), Potoe et. al. (2022), Putri dan Kistyanto (2019), Tran et. al. (2022), Irvayanti 
dan Sopiah (2022), Santoso dan Priyono (2022) menjelaskan bahwa modal 
psikologi berpengaruh siginifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil 
penelitian ini tidak mendukung penelitian terdahulu dilakukan oleh 
Sulistyawan (2017) menjelaskan bahwa modal psikologi berpengaruh tidak 
siginifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh tidak langsung bahwa modal psikologis berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi kerja dan motivasi kerja berpengaruh negatif 
dan tidak signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian modal psikologis 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja mendukung 
penelitian oleh Rahmad et. al. (2022), Herdem (2019), Fidelis et. al. (2021), Tran et. 
al. (2022), Santoso dan Priyono (2022) menjelaskan bahwa modal psikologi 
berpengaruh siginifikan terhadap motivasi kerja. Namun tidak mendukung 
penelitian terdahulu dilakukan oleh Irawan dan Hidayat (2021) menjelaskan 
bahwa modal psikologi berpengaruh tidak siginifikan terhadap motivasi kerja. 
Adapun Motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 
mendukung penelitian oleh Sukiman dan Priyono (2020) menjelaskan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai dan tidak 
mendukung penelitian Aldiansyah dan Lukito (2021), Tran et. al. (2022), Santoso 
dan Priyono (2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai.  

Hasil analisis mediasi bahwa tidak terdapat efek mediasi variabel 
motivasi kerja pada pengaruh modal psikologis terhadap kinerja, hasil tersebut 
tidak mendukung penelitian oleh Tran et. al. (2022), Santoso dan Priyono (2022) 
menyatakan bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh modal 
psikologis terhadap kinerja.  

Temuan penelitian ini dapat dijelaskan bahwa Modal psikologi adalah 
modal sikap dan perilaku pegawai pengemban fungsi keuangan di Lingkungan 
Polda DIY sebagai sebuah konstruk dari tatanan yang dapat diukur, 
dikembangkan dan diajarkan yang berperan besar dalam menentukan 
keberhasilan untuk mencapai kinerja lebih tinggi. Hal ini dilakukan dengan 
mengembangkan sikap kerja berbasis Efikasi Diri, Harapan, Optimisme dan 
Ketahanan. Apabila ditingkatkan melalui motivasi kerja terbukti tidak efektif. 

Dari hasil analisis jalur, terbukti pengaruh langsung lebih efektif. 
Langkah-langkah peningkatan kinerja pegawai yang perlu dilakukan supaya 
meningkatkan perilaku modal psikologis terhadap perilaku kinerja pegawai. 
Peningkatan perilaku modal psikologis dapat dilakukan dengan memperhatikan 
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3 nilai indikator uji validitas tertinggi variabel modal psikologis yaitu pada item 
pernyataan ke 4, 3 dan 2. Langkah-langkah yang perlu dilakukan adalah dengan: 
a. Merekomendasikan kepada pimpinan untuk mendorong perilaku pegawai 

agar meningkatkan sikap pegawai dalam ketahanan dari seorang pegawai 
yang memiliki kemampuan selalu berjuang gigih menghadapi kesulitan dan 
hambatan pekerjaan. 

b. Merekomendasikan kepada pimpinan untuk mendorong perilaku pegawai 
agar meningkatkan sikap pegawai supaya selalu optimis dan berfikir positif 
tentang keberhasilan dimasa kini dan mendatang dalam bekerja. 

c. Merekomendasikan kepada pimpinan untuk mendorong perilaku pegawai 
agar meningkatkan sikap pegawai berkaitan dengan harapan pegawai yang 
selalu tekun dalam mencapai tujuan dalam rangka meraih keberhasilan dalam 
bekerja. 

Berikutnya apabila langkah tersebut dilakukan, maka perilaku kinerja  
pegawai akan mengalami peningkatan, hal tersebut dapat dilihat dari beberapa 
indikator peningkatan kinerja. Dengan memperhatikan indikator tertinggi 
terlihat pada item pernyataan ke 5, 4 dan 3.Antara lain; 
a. Sikap kooperatif Pegawai yang selalu aktif dengan setiap aktivitas organisasi. 
b. Kehadiran Pegawai yang selalu datang dan pulang kerja dengan ketepatan 

waktu yang telah ditentukan. 
c. Jangka waktu dari Pegawai yang selalu berusaha bekerja dengan kecepatan 

yang telah ditetapkan. 
 

PENUTUP 

Kesimpulan 
Kesimpulan adalah :  
1. Modal psikologis berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai 

Pengemban Fungsi Keuangan di Lingkungan Kepolisian Daerah Daerah 
Istimewa Yogyakarta 

2. Modal psikologis berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
Pengemban Fungsi Keuangan di Lingkungan Kepolisian Daerah Daerah 
Istimewa Yogyakarta. 

3. Motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai 
Pengemban Fungsi Keuangan di Lingkungan Kepolisian Daerah Daerah 
Istimewa Yogyakarta 

4. Motivasi kerja sebagai pemediasi berpengaruh signifikan pada pengaruh 
Modal psikologis terhadap kinerja pegawai Pengemban Fungsi Keuangan 
pada Lingkungan Kepolisian Daerah Daerah Istimewa Yogyakarta. 

5. Hasil uji Uji F menunjukkan bahwa variabel modal psikologis dan motivasi 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

6. Hasil Uji R2 total sebesar 0,898. Artinya kinerja di jelaskan oleh variabel modal 
psikologis dan variabel motivasi kerja sebesar 89,8 % dan sisanya sebesar 10,1 
% dijelaskan variabel lain diluar model penelitian ini, seperti variabel 
kepuasan kerja atau yang lain. 
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7. Dari analisis jalur pengaruh langsung dan tidak langsung terbukti pengaruh 
langsung Modal Psikologis terhadap kinerja pegawai merupakan jalur yang 
efektif dan dominan 

 

Saran 
Beberapa saran : 
1. Peningkatan variabel modal psikologis dilakukan dengan: 

a. Merekomendasikan kepada pimpinan untuk mendorong perilaku pegawai 
agar meningkatkan sikap pegawai dalam ketahanan dari seorang pegawai 
yang memiliki kemampuan selalu berjuang gigih menghadapi kesulitan 
dan hambatan pekerjaan. 

b. Merekomendasikan kepada pimpinan untuk mendorong perilaku pegawai 
agar meningkatkan sikap pegawai supaya selalu optimis dan berfikir positif 
tentang keberhasilan dimasa kini dan mendatang dalam bekerja. 

c. Merekomendasikan kepada pimpinan untuk mendorong perilaku pegawai 
agar meningkatkan sikap pegawai berkaitan dengan harapan pegawai yang 
selalu tekun dalam mencapai tujuan dalam rangka meraih keberhasilan 
dalam bekerja 
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