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ABSTRAK 

Nepotisme sering terjadi dalam lingkungan kerja, dan meskipun dampaknya terhadap 
komitmen di tempat kerja telah banyak diteliti, alasan mengapa nepotisme memiliki 
dampak ini masih belum sepenuhnya dipahami, terutama dalam budaya yang sangat 
mementingkan keluarga dan hubungan sosial. Penelitian ini mengambil pendekatan 
berbasis kontrak psikologis dan mencoba menyelidiki peran pelanggaran kontrak 
psikologis sebagai mediator yang menjelaskan mengapa nepotisme berhubungan dengan 
komitmen di tempat kerja. Dengan menggunakan metode PLS-SEM yang melibatkan 
sampel sebanyak 247 karyawan di industri perhotelan Surakarta, penelitian ini tidak 
hanya secara aktif mengatasi bias metode umum, tetapi juga menunjukkan bahwa 
pelanggaran kontrak psikologis bertindak sebagai mediator yang menjelaskan hubungan 
antara nepotisme dan komitmen di tempat kerja, baik dalam bentuk keterikatan psikologis 
maupun niat untuk berpindah. Hasil studi ini memiliki implikasi penting dalam 
mengurangi praktik nepotisme dan memperkuat komitmen di tempat kerja. 

Kata kunci :  Pelanggaran Kontrak Psikologis, Nepotisme, Niat Berpindah, Komitmen di 
Tempat Kerja 

 
Pendahuluan 

 

Negara-negara maju telah mengambil langkah-langkah hukum preventif untuk 

melawan nepotisme, namun negara-negara berkembang masih harus mengambil 

langkah-langkah proaktif (Perez-Alvarez & Strulik, 2021). Hanya sedikit penelitian 

yang membahas tentang adanya nepotisme baik di organisasi publik maupun swasta 

(Burhan et al., 2020), sebagian besar studi tentang nepotisme berfokus pada bisnis 

keluarga (Rüzgar, 2021).  

Seringkali, karyawan mengharapkan lingkungan kerja yang positif, tidak 

memihak, dan stabil untuk tetap berkomitmen terhadap organisasi mereka. Manajer 
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yang mengambil keputusan dengan prasangka telah melanggar kontrak psikologis 

antara pemberi kerja dan karyawan. Karyawan mungkin bereaksi terhadap pelanggaran 

ini dengan menunjukkan sikap dan perilaku negatif, termasuk berkurangnya keterikatan 

psikologis dan peningkatan niat berpindah (Kanwal & Van Hoye, 2020). 

Di negara-negara berkembang, organisasi-organisasi menyaksikan peningkatan 

rasa ketidakamanan kerja, ketidakpercayaan, dan ketidakpuasan antara pemberi kerja 

dan pekerja (Atshan et al., 2022; Aziz et al., 2007; Cho et al., 2006). Meskipun semua 

sektor terkena dampak negatif dari rendahnya semangat kerja dan pergantian karyawan, 

dampak buruk dari hal tersebut sangat meresahkan bagi para manajer di industri jasa, di 

mana karyawan dibandingkan dengan produk, yang merupakan nilai utama bagi 

pelanggan (Mohsin et al., 2013).  

Meskipun banyak penelitian telah dilakukan mengenai rendahnya semangat 

kerja dan pergantian karyawan serta dampak negatifnya terhadap kinerja organisasi dan 

keunggulan kompetitif (Jo & Ellingson, 2019), sebuah eksplorasi dari perspektif 

pelanggaran kontrak psikologis (yaitu, kegagalan organisasi untuk memenuhi 

kesepakatan tidak berwujud antara pekerja dan pemberi kerja mengenai komitmen, 

harapan, dan pemahaman informal) melalui kacamata nepotisme dalam pengaturan 

layanan masih belum banyak di bahas dalam konteks kolektivis di negara berkembang.  

Patut dicatat bahwa banyak akademisi dan profesional senior di bidang jasa 

mulai menerima bahwa kesehatan psikologis karyawan adalah hal yang paling penting 

bagi pertumbuhan dan produktivitas organisasi, dan yang terpenting adalah pemenuhan 

kontrak psikologis (Hsu et al., 2019; Karatepe et al., 2012). Studi yang dilakukan 

(Prasannakumar, 2015), mengungkapkan bahwa biaya turnover yang dikeluarkan untuk 

satu karyawan tidaklah sedikit, terutama untuk karyawan yang memiliki tingkat posisi 

yang lebih tinggi, sehingga menunjukkan dampak komersial dari pergantian karyawan 

jika masalah yang menyebabkannya masih belum terselesaikan. Selain itu, karena 

industri jasa cenderung sangat padat karya, mencegah pergantian karyawan dengan 

menjaga kesejahteraan psikologis karyawan sangatlah penting (Hsu et al., 2019).  

Mengambil dukungan dari literatur sebelumnya, penelitian ini berusaha untuk 

mengisi kesenjangan yang telah disebutkan dengan menyelidiki faktor-faktor yang 

memengaruhi komitmen di tempat kerja dalam sektor jasa di negara-negara berkembang 
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dari sudut pandang nepotisme dan pelanggaran kontrak psikologis, di mana nepotisme 

dianggap sebagai tindakan langsung prediktor komitmen di tempat kerja,  keterikatan 

psikologis dan niat berpindah. Penelitian ini mengisi kesenjangan penelitian dan 

memberikan kontribusi baru kepada literatur dengan menginvestigasi dampak 

nepotisme terhadap keterikatan psikologis dan niat berpindah karyawan bidang jasa 

dalam lingkungan negara berkembang yang memiliki budaya kolektivis. 

 

Teori dan Metodologi 

Pengaruh Nepotisme dan Keterikatan Psikologis 

Keterikatan psikologis mengacu pada sejauh mana karyawan merasa terhubung 

dengan organisasi, hal ini adalah satu bentuk komitmen di tempat kerja yang paling 

banyak diteliti (Meyer et al., 2002). Karena industri jasa sangat berfokus pada interaksi 

manusia dan kepuasan pelanggan, hal ini menjadi kunci kesuksesan organisasi. 

Organisasi jasa biasanya menginginkan bahwa karyawan mereka memiliki tingkat 

keterikatan psikologis yang lebih tinggi (Lim et al., 2022). Namun, persepsi nepotisme 

dapat mengurangi keterikatan psikologis karyawan dan meningkatkan kecenderungan 

niat berpindah dari tempat kerja (Abubakar et al., 2017; Arasli et al., 2006). Karyawan 

juga mungkin memandang nepotisme sebagai bentuk korupsi (Büte, 2011). Yang lebih 

penting lagi, ketika karyawan merasa bahwa penghargaan didasarkan pada standar yang 

tidak adil, seperti terkait dengan anggota manajemen senior, ikatan emosional mereka 

dengan organisasi kemungkinan besar akan melemah atau berkurang (Ignatowski et al., 

2021). Oleh karena itu, hipotesis berikut diajukan: 

H1. Ada hubungan negatif antara nepotisme dan keterikatan psikologis. 

 

Pengaruh Nepotisme terhadap Niat Berpindah 

Menurut (Takase, 2010), niat berpindah adalah kesediaan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. Meskipun banyak ulasan mengenai literatur niat berpindah 

(Bilgili et al., 2017; Hom et al., 2017; Jo & Ellingson, 2019), relatif sedikit penelitian 

yang dilakukan mengenai hubungan antara nepotisme dan niat berpindah. Karyawan 

yang menyaksikan pilih kasih atau kehilangan peluang kemajuan dibandingkan rekan 
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kerja yang kurang berkualitas karena nepotisme kemungkinan besar akan mencari 

pekerjaan di organisasi lain. Oleh karena itu, hipotesis berikut diajukan: 

H2. Ada hubungan positif antara nepotisme dan niat berpindah karyawan. 

 

Pengaruh Nepotisme terhadap Pelanggaran Kontrak Psikologis 

Menurut teori pertukaran sosial, hubungan antara individu-individu diatur oleh 

tanggung jawab yang saling dibagikan (Blau P, 1964). Ketika semua pihak memenuhi 

kewajibannya, hasilnya adalah kepuasan yang berkelanjutan bagi semua pihak 

(Robinson et al., 1994). Ketika kontrak psikologis yang diharapkan oleh karyawan 

terpenuhi, mereka mengalami peningkatan dalam kepuasan karir, kesejahteraan, tingkat 

keterlibatan dan juga komitmen terhadap organisasi (Coyle-Shapiro & Relations, 2006; 

Maia & Bastos, 2015). Sebaliknya, jika ada keyakinan bahwa pihak lain telah 

melanggar kontrak psikologis yang mengatur hubungan tersebut, ini akan 

mengakibatkan ketidakpuasan (Adams, n.d.; Morrison et al., 1997). Para karyawan yang 

mengalami pelanggaran kontrak psikologis mungkin merasa bahwa atasan telah 

mengabaikan prinsip-prinsip keadilan dan kesetaraan (Robinson & Morrison, 1995). 

Oleh karena itu, hipotesis berikut diajukan: 

H3. Terdapat hubungan positif antara nepotisme dan pelanggaran kontrak psikologis. 

 

Pengaruh Pelanggaran Kontrak Psikologis sebagai Mediator 

Kontrak psikologis yang dijelaskan oleh (D. M. Rousseau, 1989), merupakan 

sebuah konsep pertukaran yang memberikan kerangka penjelasan yang luas dalam 

memahami hubungan antara karyawan dan organisasi. (D. Rousseau, 1995) kemudian 

mendefinisikannya sebagai keyakinan individu mengenai hubungan pertukaran timbal 

balik antara karyawan dan pemberi kerja di lingkungan kerja. Persepsi mengenai 

kewajiban-kewajiban membentuk dasar dari kontrak psikologis, dan jenis kontrak ini 

terdiri dari serangkaian keyakinan atau persepsi individu mengenai tanggung jawab 

yang saling berbalas (D. M. Rousseau, 1989). Para peneliti seperti (Robinson & 

Morrison, 1995) telah menginvestigasi hubungan antara pelanggaran kontrak psikologis 

dan kinerja karyawan. Mereka mencatat bahwa ketika karyawan merasa bahwa atasan 
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mereka tidak memenuhi kewajiban mereka, kemungkinan kecil bagi mereka untuk 

menunjukkan keterlibatan dan kepuasan dalam pekerjaan mereka. Perasaan negatif 

seperti ketidakpercayaan dan pengkhianatan yang muncul akibat pelanggaran kontrak 

psikologis antara pemberi kerja dan karyawan, yang mungkin disebabkan oleh 

nepotisme, dapat mendorong karyawan di garis depan untuk mencari peluang kerja 

lainnya (Chen & Wu, 2017). Oleh karena itu, hipotesis berikut diajukan: 

H4. Terdapat hubungan negatif antara pelanggaran kontrak psikologis dan keterikatan 

psikologis. 

H5. Ada hubungan positif antara pelanggaran kontrak psikologis dan niat berpindah. 

H6. Hubungan nepotisme dengan (a) keterikatan psikologis dan (b) niat berpindah akan 

dimediasi oleh pelanggaran kontrak psikologis. 

 
 

 
 

 
 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Penelitian ini menggunakan model persamaan struktural kuadrat terkecil parsial 

(PLS-SEM) untuk menganalisis data. SmartPLS 3.0 digunakan untuk menilai 

pengukuran dan model struktural. Penelitian ini terdiri dari penelitian kuantitatif dan 

menggunakan survei cross-sectional untuk mengumpulkan data karena pertimbangan 

aksesibilitas dan keterbatasan waktu (Sekaran & Bougie, 2016). Data pada penelitian ini 

di kumpulkan melalui metode survei dengan menggunakan kuesioner skala likert 5 yang 

di sebarkan secara daring. Peneliti menghubungi 13 hotel di Surakarta, dan dari jumlah 

tersebut, 5 hotel setuju untuk mengizinkan pengumpulan data. Kepala Sumber Daya 

Manusia (SDM) di hotel-hotel tersebut memberikan persetujuan untuk melibatkan 

karyawan mereka dalam penelitian, dengan syarat bahwa identitas hotel tidak akan 

diungkapkan. Dari total 321 karyawan di 5 hotel tersebut, hanya 247 yang mengisi 

kuesioner daring, menghasilkan tingkat respons sebesar 77%.  
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Hasil dan Pembahasan 

Tabel 1. Variance Inflation Factor (VIF) 
 VIF 

KK1 1,367 

KK2 1,393 

KK3 1,429 

KK4 1,277 

N1 1,428 

N2 1,410 

N3 1,422 

N4 1,525 

N5 1,338 

PKP1 1,403 

PKP2 1,419 

PKP3 1,336 

PKP4 1,387 

T1 1,434 

T2 1,387 

T3 1,483 

T4 1,345 

Catatan: Nilai yang disajikan adalah faktor inflasi varians dalam (VIFs). 

 

Hasil uji VIF menunjukkan bahwa faktor tertinggi hanya mencapai 1,525 jauh di 

bawah batas maksimum yang disarankan sebesar 10,0 dan melampaui ambang batas 

minimum yang disarankan sebesar  0,1 untuk menghindari terjadinya bias metode 

umum (Hair et al., 2014). Oleh karena itu, hasil uji ini menegaskan bahwa tidak ada 

masalah dengan bias metode umum dalam penelitian ini. 

 
Tabel 2. Outer Loading 

 Keterikatan 
Psikologis 

Nepotisme Pelanggaran 
Kontrak 

Psikologis 

Niat 
Berpindah 

KK1 0,753    

KK2 0,705    

KK3 0,745    

KK4 0,738    
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N1  0,727   

N2  0,705   

N3  0,721   

N4  0,748   

N5  0,709   

PKP1   0,718  

PKP2   0,755  

PKP3   0,785  

PKP4   0,706  

T1    0,781 

T2    0,729 

T3    0,767 

T4    0,717 

Catatan: N = Nepotisme. PKP = Pelanggaran Kontrak Psikologis. KK = Keterikatan Psikologis. TI = Niat 
Berpindah. 

Dalam aspek validitas, dilakukan perhitungan validitas konvergen dan hasilnya 

melampaui ambang batas minimum yang disarankan, yakni 0,50 (Hair et al., 2014). Hal 

ini menunjukkan bahwa pertanyaan-pertanyaan yang digunakan untuk mengukur 

variabel dalam penelitian ini memiliki konsistensi internal. Begitu juga, validitas item-

to-construct dihitung dan diperiksa, dengan nilai yang melebihi ambang batas minimum 

yang direkomendasikan, yaitu 0,50. Ini menggambarkan bahwa indikator pertanyaan 

dapat mengukur variabel masing-masing dengan konsistensi dan keandalan. 

Tabel 3. Construct Reability and Validity 
 Cronbach's 

Alpha 
rho_A Composite 

Reliability 
Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

KK 0,719 0,723 0,825 0,541 

N 0,771 0,771 0,845 0,522 

PKP 0,732 0,749 0,830 0,550 

TI 0,739 0,744 0,836 0,561 

 
Dari sisi validitas, nilai rata-rata varians yang diekstraksi (AVE) melampaui 

ambang batas minimum yang disarankan, yaitu 0,50 yang mengindikasikan dukungan 

terhadap validitas diskriminan (Hair et al., 2014).  

Tabel 4. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 
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 Keterikatan 
Psikologis 

Nepotisme Pelanggaran 
Kontrak 

Psikologis 

Niat 
Berpindah 

KK     

N 0,777    

PKP 0,817 0,574   

TI 0,708 0,476 0,714  

Catatan: Nilai yang disajikan adalah rasio korelasi Heterotrait-Monotrait (HTMT). 

Pendukung tambahan dari rasio korelasi heterotrait monotrait (HTMT) 

menunjukkan bahwa nilai HTMT berada di bawah batas maksimum yang 

direkomendasikan, yaitu 0,85 (Hair et al., 2014). Hal ini kembali memperkuat validitas 

diskriminan dari penelitian ini. 

Model struktural menggambarkan dampak langsung dan tidak langsung 

nepotisme terhadap keterikatan psikologis dan niat berpindah melalui pelanggaran 

kontrak psikologis disajikan pada Gambar 2. 

 
Gambar 2. Model Struktural 

Seperti yang terlihat pada Gambar 2, ditemukan adanya hubungan yang negatif 

dan signifikan antara nepotisme dan keterikatan psikologis (β = − 0,387, p<.01), dengan 

R2 sebesar 50,5% sehingga memberikan dukungan terhadap H1. Selain itu, terdapat 

hubungan positif antara nepotisme dan niat berpindah (β = 0,157), yang mendukung H2. 

Temuan penelitian juga mencatat adanya hubungan positif antara nepotisme dan 

pelanggaran kontrak psikologis (β = 0,452, p<.01), sehingga mendukung H3. Hasilnya 
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juga memperlihatkan hubungan negatif antara pelanggaran kontrak psikologis dan 

keterikatan psikologis (β = − 0,446, p<.01), yang memberikan dukungan terhadap H4. 

Terakhir, terdapat hubungan positif dan signifikan antara pelanggaran kontrak 

psikologis dan niat berpindah (β = 0,460 p<.01), dengan R2 sebesar 30,1%, yang 

memberikan dukungan kepada H5. 

 Tabel 5. Analisis Mediasi 
 Path Total 

Effect 
Direct Indirect VAF Mediation 

H6a N -> PKP -> KK -0.589 -0.387 -0.202 34% Partial Mediation 

H6b N -> PKP -> TI 0.365 0.157 0.208 57% Partial Mediation 

 Catatan: Nilai signifikan pada tingkat 0,05. VAF = Varians yang diperhitungkan = Efek tidak langsung  / Total efek 
× 100, VAF = 100 % menunjukkan mediasi penuh (Hair et al., 2014). PKP = Pelanggaran kontrak psikologis. KK = 
Keterikatan psikologis. TI = Niat berpindah. 

Uji mediasi dilakukan dengan menggunakan teknik bootstrapping, sebuah 

metode resampling non-parametrik (Hair et al., 2014). Seperti yang tercatat dalam Tabel 

5, terungkap bahwa pelanggaran kontrak psikologis berfungsi sebagai mediator dalam 

hubungan antara nepotisme dan keterikatan psikologis (efek tidak langsung = − 0,202, 

p<0,01, VAF = 34%), yang memberikan dukungan untuk H6a. Sebagai tambahan, hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pelanggaran kontrak psikologis juga berperan sebagai 

mediator dalam hubungan antara nepotisme dan niat berpindah (efek tidak langsung 

=0,208, p<0,01, VAF = 57%), mendukung H6b. Karena kedua dampak, baik langsung 

maupun tidak langsung, bersifat signifikan dan searah untuk H6a dan H6b, mediasi ini 

dapat diklasifikasikan sebagai mediasi yang saling melengkapi (Zhao et al., 2010).  

Sesuai dengan hipotesis, terdapat hubungan negatif antara nepotisme dan 

keterikatan psikologis (H1), dan hubungan positif antara nepotisme dengan niat 

berpindah (H2) dan pelanggaran kontrak psikologis (H3). Penelitian ini menunjukkan 

bahwa nepotisme merupakan fenomena yang umum terjadi di kalangan di sektor jasa, 

khususnya dalam industri perhotelan Surakarta. Hal ini mengindikasikan bahwa 

karyawan yang melihat adanya kecenderungan untuk merekrut dan memajukan anggota 

keluarga dan teman-teman cenderung memiliki tingkat keterikatan psikologis yang lebih 

rendah terhadap lingkungan kerja mereka dan kecenderungan untuk berpindah 

pekerjaan yang lebih tinggi.  
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Selain itu, temuan penelitian menyoroti keterkaitan negatif antara pelanggaran 

kontrak psikologis dan keterikatan psikologis (H4), serta hubungan positif antara 

pelanggaran kontrak psikologis dan niat berpindah (H5). Hasil penelitian juga 

mengungkapkan adanya mediasi yang saling melengkapi dalam hubungan antara 

nepotisme dan keterikatan psikologis serta niat berpindah melalui pelanggaran kontrak 

psikologis (H6a dan H6b). Hal ini mengindikasikan bahwa pelanggaran kontrak 

psikologis menjadi mekanisme fundamental yang menjelaskan alasan mengapa 

nepotisme memiliki dampak negatif pada tingkat komitmen di tempat kerja, khususnya 

dalam hal keterikatan psikologis dan niat untuk berpindah. Pelanggaran kontrak 

psikologis antara pemberi kerja dan karyawan dapat mengakibatkan kehilangan 

kepercayaan dan keyakinan karyawan terhadap organisasi. Hal ini disebabkan oleh 

ketidaksesuaian antara prestasi kerja dan imbalan yang diharapkan, sehingga karyawan 

cenderung melihat bahwa faktor-faktor personal, seperti hubungan dengan keluarga dan 

teman, lebih mempengaruhi proses perekrutan dan promosi. Dalam situasi seperti itu, 

kemungkinan besar karyawan garis depan tidak akan mengalami ikatan emosional yang 

kuat dengan perusahaan dan mungkin akan mencari peluang pekerjaan di tempat lain. 

Kesimpulan 

Hasil penelitian ini memiliki dampak besar terhadap strategi manajemen dalam 

industri jasa, khususnya dalam upaya meningkatkan keterikatan psikologis dan 

mengurangi niat berpindah karyawan, sehingga memperkuat komitmen kerja. 

Keberhasilan industri jasa sangat tergantung pada komitmen emosional karyawan 

terhadap pelanggan atau klien, yang dapat terhambat apabila terdapat pelanggaran 

kontrak psikologis akibat perlakuan yang tidak adil terhadap karyawan yang 

memberikan kontribusi signifikan. Dalam konteks industri jasa, penting bagi karyawan 

untuk percaya bahwa manajemen menjalankan praktik yang adil dan dapat dipercaya 

dalam semua aspek terkait, seperti rekrutmen, seleksi, penilaian kinerja, pelatihan, 

mutasi, pemecatan, dan lain sebagainya. 

Temuan studi ini menegaskan bahwa persepsi terhadap nepotisme dapat 

mengganggu persepsi kontrak psikologis karyawan, yang pada gilirannya berdampak 

negatif pada keterikatan psikologis dan niat berpindah mereka. Dalam jangka panjang, 

dampak buruk ini dapat mengakibatkan terbentuknya budaya kerja yang negatif dalam 
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organisasi dan mengurangi peluang untuk pembangunan berkelanjutan. Meskipun 

kerjasama keluarga dan teman mungkin lebih cenderung dalam budaya kolektivis, 

penting untuk memastikan bahwa keputusan-keputusan kritis seperti rekrutmen, 

promosi, dan remunerasi didasarkan pada prinsip etika dan prestasi. 

Upaya ini dapat diimplementasikan dengan mengakui dan mengatasi potensi 

konflik kepentingan, contohnya dengan menghindari pengambilan keputusan yang 

melibatkan keluarga atau teman yang memiliki hubungan pribadi, yang dapat secara 

signifikan membantu dalam meningkatkan iklim etika dalam organisasi. Oleh karena 

itu, penelitian ini menekankan pentingnya menerapkan sistem manajemen kinerja yang 

objektif dan transparan, di mana kriteria berbasis prestasi dapat diberlakukan untuk 

memperkuat daya saing perusahaan. Sistem seperti ini memiliki potensi untuk 

mengurangi kejadian nepotisme dan pelanggaran kontrak psikologis, dan yang lebih 

esensial, meningkatkan tingkat kepercayaan dan pemenuhan kewajiban psikologis, yang 

pada gilirannya dapat membentuk budaya profesionalisme yang bebas dari praktik 

nepotisme. 
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