
Model dualistik passion yang dikemukakan 

oleh Vallerand et al. (2003) membedakan 

antara passion harmonis (harmonious 

passion) dan passion obsesif (obsessive 

passion), berdasarkan cara individu 

mengintegrasikan pekerjaan ke dalam 

identitas mereka. Pada individu dengan 

passion harmonis, pekerjaan diinternalisasi 

secara otonom, yang membuat mereka 

terdorong untuk bekerja secara sukarela dan 

seimbang dengan aspek lain dalam kehidupan 

mereka. Sebaliknya, individu dengan passion 

obsesif cenderung menginternalisasi 

pekerjaan secara terkendali, sehingga 

menimbulkan tekanan internal yang memaksa 

mereka untuk selalu terlibat dalam pekerjaan, 

sering kali tanpa keseimbangan yang sehat. 

Pengembangan passion dalam 

pekerjaan kini dipandang sebagai elemen 

penting dalam manajemen talenta organisasi, 

termasuk di institusi kepolisian (Collamer, 

2019; Hagel et al., 2014; Hedges, 2017). Oleh 

sebab itu, para peneliti mulai mempelajari 

bagaimana faktor kontekstual di lingkungan 

kerja memengaruhi perkembangan passion 

ini. Berdasarkan model dualistik passion 

(Vallerand, 2015; Vallerand & Houlfort, 

2019), lingkungan yang mendukung 

otonomi berpotensi memfasilitasi 

perkembangan passion harmonis, sedangkan 

lingkungan yang lebih terkontrol cenderung 

memunculkan passion obsesif. Perbedaan 

tersebut menunjukkan bahwa perkembangan 

kedua jenis passion dipengaruhi oleh faktor-

faktor kontekstual yang berbeda. Namun, 

penelitian sebelumnya lebih menekankan 

pada lingkungan kerja yang mendukung 

otonomi, seperti otonomi dalam pekerjaan 

(Fernet et al., 2014) dan dukungan terhadap 

otonomi (Liu et al., 2011), sementara 

penelitian mengenai pengaruh lingkungan 

yang lebih kontrol terhadap passion masih 

terbatas. Hal ini mungkin disebabkan oleh 

model dualistik passion yang berakar pada 

teori pengaturan diri ([self-determination 

theory]; Gagné & Deci, 2005), yang 

menekankan internalisasi pekerjaan ke 

dalam identitas individu tanpa menguraikan 
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perbedaan konseptual antara lingkungan 

otonom dan kontrol. Akibatnya, model ini 

tidak memberikan pedoman yang cukup jelas 

bagi peneliti untuk mengidentifikasi 

anteseden kontekstual yang berbeda untuk 

passion harmonis dan obsesif. 

 Dalam teori ini, ada dua jenis iklim 

motivasional: iklim penguasaan (matery 

climate), yang menekankan usaha, 

pembelajaran, dan peningkatan diri, serta 

iklim kinerja (performance climate), yang 

memacu petugas untuk menunjukkan 

kemampuan dan bersaing dengan rekan kerja 

(Ames, 1992a, 1992b). Persepsi terhadap 

iklim motivasional ini kemudian 

memengaruhi cara individu mengaitkan 

pekerjaan dengan identitas mereka dan 

memengaruhi motivasi kerja mereka (Ames, 

1992.  

Dengan demikian, penelitian ini 

bertujuan memperluas model dualistik 

passion dengan mengidentifikasi anteseden 

kontekstual yang bersifat dualistic yaitu 

persepsi terhadap iklim motivasional untuk 

passion harmonis dan obsesif pada petugas 

kepolisian di Indonesia, sebuah fenomena 

yang sebelumnya telah dipelajari dalam 

organisasi profit. Selain itu, literatur yang ada 

masih kurang memberikan pemahaman yang 

komprehensif mengenai keuntungan dan 

kerugian perilaku yang dihasilkan oleh kedua 

jenis passion dalam pekerjaan bagi petugas 

kepolisian. Meskipun model dualistik passion 

menunjukkan bahwa passion harmonis dan 

obsesif dapat menghasilkan konsekuensi 

perilaku yang berbeda (Vallerand et al., 

2007), pengetahuan tentang konsekuensi 

passion dalam pekerjaan masih terbatas, 

terutama karena penelitian sebelumnya lebih 

berfokus pada organisasi profit (Zhang et al., 

2022).  

Penelitian ini tidak melakukan studi 

yang mengaitkan passion dengan perilaku 

positif dan negatif pada konteks petugas 

kepolisian secara bersamaan. Namun, mereka 

mengujinya pada konteks karyawan yang 

bekerja pada organisasi profit. Pollack et al. 

(2020) bahkan mendorong peneliti untuk 

menyelidiki aspek “gelap” dari passion, 

termasuk bagaimana passion berkaitan 

dengan perilaku negatif di tempat kerja baik 

itu pada organisasi profit maupun non-profit. 

Oleh karena itu, penelitian ini juga mencoba 

mengidentifikasi dua jenis hasil perilaku 

yang berbeda dari passion harmonis dan 

obsesif pada petugas kepolisian, guna 

memberikan wawasan yang lebih mendalam 

tentang dampak passion terhadap perilaku 

mereka. 

Teori tujuan pencapaian menyatakan 

bahwa iklim penguasaan mendorong 

perilaku peningkatan diri (self-improving), 

sementara iklim kinerja cenderung 

memunculkan perilaku perlindungan diri 

(self-protective). Perilaku peningkatan diri 

berfokus pada pembelajaran melalui usaha 

dan pengembangan diri, sedangkan perilaku 

perlindungan diri lebih ditujukan untuk 

menampilkan kinerja yang lebih baik 

dibandingkan rekan-rekan, demi melindungi 

kepentingan pribadi (Nicholls, 1984; 

Wentzel & Miele, 2009). Penelitian ini 

menyoroti perilaku proaktif sebagai contoh 

perilaku peningkatan diri dan perilaku tidak 

etis demi pekerjaan (pro-job unethical 

behavior) sebagai representasi perilaku 

perlindungan diri. 

Berdasarkan teori ini, penelitian ini 

berasumsi bahwa iklim penguasaan akan 

mendorong perilaku proaktif pada petugas 

kepolisian karena mereka cenderung menilai 

diri berdasarkan penguasaan dan 

pengembangan keterampilan terkait tugas 

(Ames, 1992b; Jagacinski & Nicholls, 

1987). Oleh karena itu, iklim penguasaan 

diasumsikan memicu perilaku proaktif, yang 

bertujuan meningkatkan penguasaan dan 

kinerja tugas utama, sesuai dengan definisi 

perilaku proaktif (Griffin et al., 2007). 

Perilaku proaktif mencerminkan inisiatif 

petugas untuk secara aktif merubah situasi 

kerja, peran mereka, atau diri mereka 

sendiri (Griffin et al., 2007, p. 332), yang 

terkait erat dengan perilaku peningkatan 

diri berdasarkan usaha individu, bukan 

perbandingan dengan orang lain (Ames & 

Ames, 1984). 

Sebaliknya, teori ini juga 

menyatakan bahwa petugas kepolisian 

dalam iklim kinerja lebih fokus 
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menunjukkan kompetensi yang unggul 

dibandingkan rekan kerja, bahkan jika itu 

harus mengorbankan orang lain. Inti dari 

perilaku perlindungan diri adalah memastikan 

mereka unggul dalam kinerja dibandingkan 

rekan-rekan (Jagacinski & Nicholls, 1987; 

Jagacinski et al., 2008), yang sejalan dengan 

definisi perilaku tidak etis demi pekerjaan. 

Perilaku tidak etis demi pekerjaan merujuk 

pada tindakan yang ditujukan untuk 

menampilkan kinerja superior dengan 

mengorbankan orang lain (Wang et al., 2019). 

Oleh karena itu, perilaku ini sesuai dengan 

karakteristik perilaku perlindungan diri, di 

mana petugas berusaha menunjukkan 

kemampuan mereka melalui perbandingan 

sosial yang menguntungkan (Ames & Ames, 

1984; Nicholls, 1984). 

Berdasarkan model dualistik passion 

dan teori tujuan pencapaian, penelitian ini 

menyatakan bahwa iklim penguasaan atau 

iklim kinerja akan memengaruhi perilaku 

kerja proaktif dan perilaku tidak etis demi 

pekerjaan pada petugas kepolisian, dengan 

passion harmonis dan obsesif sebagai 

mediator. Petugas dengan passion harmonis 

cenderung fokus pada pembelajaran dan 

pengembangan diri (Vallerand, 2015), 

sehingga lebih mungkin terlibat dalam 

perilaku proaktif (Crant, 2000). Sebaliknya, 

petugas dengan passion obsesif, yang ditandai 

oleh perlindungan identitas dan sensitivitas 

terhadap ancaman (Vallerand, 2015), 

mungkin terlibat dalam perilaku tidak etis 

demi pekerjaan sebagai upaya untuk 

membuktikan kemampuan mereka dan 

mencapai perbandingan sosial yang lebih 

menguntungkan dengan rekan kerja (Wang et 

al., 2019) 

 Penelitian ini bertujuan 

mengeksplorasi apakah faktor kontekstual 

seperti struktur penghargaan dan tujuan dapat 

memengaruhi perkembangan passion 

harmonis dan obsesif pada petugas kepolisian 

dengan cara yang berbeda. Berdasarkan teori 

tujuan pencapaian ([achievement goal 

theory]; Ames, 1992a, 1992b; Nicholls, 

1989), penelitian ini berpendapat bahwa 

persepsi petugas terhadap iklim motivasional 

di tempat kerja akan memengaruhi 

perkembangan kedua jenis passion tersebut. 

Teori ini berasumsi bahwa persepsi terhadap 

lingkungan kerja dipengaruhi oleh 

pemahaman mereka mengenai iklim 

motivasional, yang mencakup persepsi 

individu mengenai kriteria kesuksesan dan 

kegagalan, yang direpresentasikan melalui 

kebijakan, praktik, dan prosedur di 

lingkungan kerja (Nerstad et al., 2013). 

 

Model Dualistik dari Passion dalam 

Pekerjaan pada Konteks Petugas 

Kepolisian 

 Model dualistik passion dalam 

pekerjaan menyediakan landasan teoritis 

untuk memahami bagaimana individu 

menginternalisasi kegiatan kerja ke dalam 

identitas mereka, terutama berkaitan dengan 

aspek penentuan nasib sendiri (Vallerand et 

al., 2003). Dalam lingkungan institusi 

kepolisian, petugas sering kali mengadopsi 

dan mengintegrasikan nilai-nilai eksternal 

serta peraturan untuk mencapai rasa kendali 

diri yang lebih tinggi. Motivasi kerja di 

sepanjang spektrum penentuan nasib sendiri 

bervariasi dari regulasi eksternal (motivasi 

terkontrol, seperti bekerja demi 

mendapatkan bonus atau pengakuan) hingga 

regulasi yang lebih terintegrasi (motivasi 

otonom, seperti bekerja untuk 

pengembangan karier atau peningkatan 

kemampuan; Deci & Ryan, 2014; Gagné & 

Deci, 2005). Berdasarkan model ini, terdapat 

dua jenis passion dalam pekerjaan harmonis 

dan obsesif yang dapat berkembang, 

tergantung pada bagaimana pekerjaan 

diinternalisasi dalam identitas seseorang 

(Vallerand et al., 2003). 

 Penelitian telah menunjukkan bahwa 

passion dalam pekerjaan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap berbagai aspek sikap dan 

perilaku kerja, termasuk kinerja, kreativitas, 

serta perilaku kewargaan organisasi (Pollack 

et al., 2020). Meskipun demikian, faktor-

faktor yang mempengaruhi passion dalam 

pekerjaan masih belum sepenuhnya 

terungkap. Sebagian besar penelitian lebih 

terfokus pada faktor individu, seperti 

penggunaan kekuatan (Forest et al., 2012), 

orientasi lokomosi dan penilaian (Bélanger 
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et al., 2015), serta orientasi otonomi (Liu et 

al., 2011), sementara pengaruh faktor 

kontekstual belum banyak dikaji. Dalam studi 

ini, Teori Tujuan Pencapaian (Achievement 

Goal Theory/AGT) digunakan untuk 

mengajukan hipotesis bahwa dua jenis iklim 

motivasi yang dipersepsikan iklim 

penguasaan dan iklim kinerja dapat 

memfasilitasi pengembangan passion 

harmonis dan obsesif dengan cara yang 

berbeda. 

 

Iklim Motivasional yang Dirasakan dan 

Passion dalam Pekerjaan 

 Berdasarkan Teori Tujuan 

Pencapaian, kebijakan, prosedur, serta praktik 

dalam organisasi mengirimkan sinyal yang 

jelas kepada individu, termasuk petugas 

kepolisian, terkait perilaku dan tujuan kerja 

yang dihargai serta diberi penghargaan (Ames 

& Ames, 1984; Nerstad, Dysvik, et al., 2018). 

 Berdasarkan pemahaman tersebut, 

individu memutuskan perilaku yang sesuai 

untuk mencapai keberhasilan atau 

menghindari kegagalan (Ames, 1992a, 

1992b). Proses ini berkontribusi pada 

pembentukan iklim motivasi yang mewakili 

orientasi nilai yang beragam (Ames & Ames, 

1984). Secara garis besar, tujuan dan nilai-

nilai yang ditekankan dalam sistem 

penghargaan (reward systems) pada institusi 

kepolisian membentuk iklim motivasi yang 

mempengaruhi pemahaman petugas 

kepolisian mengenai kesuksesan, yang pada 

gilirannya memengaruhi motivasi dan 

perilaku mereka di masa depan (Nerstad et al., 

2013; Nerstad, Dysvik, et al., 2018). Teori 

Tujuan Pencapaian lebih menitikberatkan 

pada alasan di balik individu mengejar tujuan 

tertentu daripada hasil yang ingin dicapai. 

Diperkirakan bahwa persepsi petugas 

kepolisian pada iklim motivasi sangat 

memengaruhi cara mereka memproses 

informasi dan menilai tanggung jawab kerja 

mereka (Nerstad, Searle, et al., 2018). 

 

Iklim Penguasaan dan Passion Harmonis 

pada Petugas Kepolisian 

 Individu di tempat kerja, termasuk 

petugas kepolisian, cenderung mengasimilasi 

karakteristik lingkungan kerja mereka ke 

dalam identitas pribadi, yang kemudian 

mempengaruhi perkembangan berbagai 

jenis passion dalam pekerjaan, tergantung 

pada apakah proses internalisasi mereka 

bersifat otonom atau terkontrol (Gagné & 

Deci, 2005). Penelitian ini berpendapat 

bahwa persepsi petugas kepolisian terhadap 

iklim penguasaan (mastery climate) dapat 

mendorong berkembangnya passion 

harmonis karena beberapa alasan. Pertama, 

iklim penguasaan cenderung mendukung 

internalisasi otonom pekerjaan ke dalam 

identitas petugas kepolisian, yang pada 

akhirnya mendorong pertumbuhan passion 

harmonis. Iklim ini mengutamakan nilai-

nilai seperti pembelajaran, pengembangan 

diri, dan kolaborasi (Ames, 1992a, 1992b; 

Nerstad et al., 2020; Nicholls, 1984). 

 

Passion Harmonis dan Perilaku Proaktif 

Petugas Kepolisian 

 Dengan passion harmonis, pekerjaan 

menjadi bagian penting dari identitas 

mereka, membuat mereka lebih 

berkomitmen untuk melaksanakan tugas 

guna mencapai pertumbuhan pribadi dan 

pengembangan diri (Vallerand et al., 2003). 

Hal ini menciptakan siklus positif, di mana 

semakin besar keterlibatan, semakin baik 

pula pencapaian dan kinerja tugas mereka. 

Sebagai contoh, seorang petugas kepolisian 

yang memiliki passion terhadap 

pekerjaannya akan terus memperdalam 

keterampilannya serta memperluas 

pemahamannya mengenai prosedur 

kepolisian dan hukum untuk meningkatkan 

efektivitasnya dalam menjaga ketertiban. 

Selain itu, petugas kepolisian dengan 

passion harmonis cenderung memiliki 

motivasi otonom, dan mereka menemukan 

kepuasan intrinsik dalam menjalankan 

tugas-tugas mereka (Vallerand, 2015). 

Dengan demikian, mereka melihat pekerjaan 

mereka sebagai sarana utama untuk 

mengekspresikan nilai-nilai pribadi (Parker 

et al., 2010). 
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Iklim Kinerja dan Passion Obsesif pada 

Petugas Kepolisian 

 Dalam lingkungan iklim kinerja, 

kesuksesan dan pencapaian didefinisikan 

secara normatif dengan penekanan pada 

perbandingan sosial dan persaingan yang 

ketat (Ames, 1992a; Curran et al., 2015). 

Hanya mereka yang mencapai prestasi 

tertinggi yang mendapatkan pengakuan publik 

sebagai individu yang berhasil, sehingga 

petugas kepolisian merasa harus terus-

menerus mengungguli rekan kerja untuk 

memvalidasi identitas atau harga diri mereka 

(Vallerand et al., 2003). Tekanan yang 

konstan ini dapat membuat mereka 

berkomitmen secara berlebihan terhadap 

pekerjaan, yang pada akhirnya menyulitkan 

mereka untuk melepaskan diri dari tuntutan 

pekerjaan (Trépanier et al., 2014). 

 Ketergantungan pada faktor eksternal 

ini memperkuat keterikatan ego pada 

pekerjaan, di mana peran mereka menjadi 

terkait dengan validasi eksternal seperti 

penerimaan sosial atau kekaguman dari orang 

lain (Vallerand & Houlfort, 2019), yang pada 

akhirnya memicu berkembangnya passion 

obsesif. Persaingan dengan rekan kerja dalam 

situasi ini menciptakan tekanan psikologis 

terkait identitas, karena kegagalan yang 

mungkin terjadi dapat mengancam citra diri 

petugas kepolisian. Untuk menghindari 

kegagalan tersebut, mereka mungkin 

mengalokasikan lebih banyak waktu dan 

energi pada pekerjaan, yang mengurangi 

sumber daya untuk peran-peran lain (Stroe et 

al., 2018). 

 

Passion Obsesif dan Perilaku Tidak Etis 

demi Pekerjaan pada Petugas Kepolisian 

 Perilaku tidak etis yang dilakukan 

demi pekerjaan (pro-job unethical behavior) 

merujuk pada tindakan individu di tempat 

kerja yang bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja mereka dengan melanggar norma 

etika, seperti menahan informasi dari rekan 

kerja atau merusak prestasi orang lain (Wang 

et al., 2019). Dalam konteks petugas 

kepolisian, terdapat dua aspek utama dari 

perilaku ini: (1) petugas kepolisian terlibat 

dalam tindakan tidak etis untuk melindungi 

kinerja pribadi, dan (2) mereka melakukan 

perilaku tidak etis terhadap pihak lain (Wang 

et al., 2019).  

 

METODE 

 Perilaku tidak etis yang dilakukan 

demi pekerjaan (pro-job unethical behavior) 

merujuk pada tindakan individu di tempat 

kerja yang bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja mereka dengan melanggar norma 

etika, seperti menahan informasi dari rekan 

kerja atau merusak prestasi orang lain 

(Wang et al., 2019). Dalam konteks petugas 

kepolisian, terdapat dua aspek utama dari 

perilaku ini: (1) petugas kepolisian terlibat 

dalam tindakan tidak etis untuk melindungi 

kinerja pribadi, dan (2) mereka melakukan 

perilaku tidak etis terhadap pihak lain (Wang 

et al., 2019). Berdasarkan kedua aspek 

tersebut, penelitian ini berpendapat bahwa 

passion obsesif pada petugas kepolisian 

dapat memicu perilaku tidak etis demi 

pekerjaan karena beberapa alasan penting. 

 

HASIL  

Tabel 4.1. Statistik deskriptif iklim 

penguasaan 
No Item Pertanyaan M M1 

1 “Di satuan kerja saya, seseorang 

didorong untuk bekerja sama dan 

saling bertukar pikiran serta ide 

secara bersama-sama.” 

6,29 6,09 

2 “Di satuan kerja saya, setiap individu 

diberikan perhatian khusus dalam 

pembelajaran dan pengembangan 

diri.” 

5,91 

3 “Di satuan kerja saya, kerja sama dan 

pertukaran pengetahuan secara 

mutual didorong.” 

6,18 

4 “Di satuan kerja saya, anggota 

didorong untuk mencoba metode 

solusi baru selama proses kerja.” 

6,13 

5 “Di satuan kerja saya, salah satu 

tujuan adalah membuat setiap 

individu merasa bahwa dia memiliki 

peran penting dalam proses kerja.” 

5,87 

6 “Di satuan kerja saya, setiap orang 

memiliki tugas yang penting dan jelas 

sepanjang proses kerja.” 

6,19 

Keterangan: n (sampel = 356), M = mean 

(rata-rata per item pertanyaan), M1 = rata-

rata per variable 

  Secara keseluruhan, rata-rata (M1) 

responden menilai variabel iklim 

penguasaan adalah 6,09. Hal ini 

menunjukkan bahwa rata-rata responden 

menilai skor variabel iklim penguasaan 

cenderung tinggi (Tabel 4.1) 
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Tabel 4.2. Statistik deskriptif iklim kinerja 
No Item Pertanyaan M M1 

1 “Di satuan kerja saya, penting untuk 

mencapai hasil yang lebih baik 

daripada orang lain.” 

5,55 4,86 

2 “Di satuan kerja saya, pencapaian 

kerja diukur berdasarkan 

perbandingan dengan pencapaian 

rekan kerja.” 

4,86 

3 “Di satuan kerja saya, pencapaian 

individu dibandingkan dengan 

pencapaian rekan-rekan lainnya.” 

4,54 

4 “Di satuan kerja saya, persaingan 

antar anggota didorong.” 

3,91 

5 “Di satuan kerja saya, seseorang 

didorong untuk bekerja dengan 

optimal agar mendapatkan 

penghargaan.” 

5,16 

6 “Di satuan kerja saya, hanya anggota 

yang mencapai hasil terbaik yang 

dijadikan contoh.” 

5,21 

7 “Di satuan kerja saya, persaingan 

internal didorong untuk mencapai 

hasil yang terbaik.” 

4,98 

8 “Di satuan kerja saya, terdapat 

persaingan yang kompetitif antar 

anggota.” 

4,69 

Keterangan: n (sampel = 356), M = mean 

(rata-rata per item pertanyaan), M1 = rata-rata 

per variabel 

  Secara keseluruhan, rata-rata (M1) 

responden menilai variabel iklim kinerja 

adalah 4,86. Hal ini menunjukkan bahwa rata-

rata responden menilai skor variabel iklim 

kinerja cenderung tinggi (Tabel 4.2) 

 

Tabel 4.3. Statistik deskriptif passion 

harmonis 
No Item Pertanyaan M M1 

1 “Pekerjaan saya sebagai polisi 

selaras dengan aktivitas lain dalam 

hidup saya.” 

6,16 6,29 

2 “Hal-hal baru yang saya temukan 

dalam pekerjaan saya sebagai polisi 

membuat saya semakin menghargai 

pekerjaan tersebut.” 

6,30 

3 “Pekerjaan saya sebagai polisi 

mencerminkan kualitas yang saya 

sukai dari diri saya.” 

6,31 

4 “Pekerjaan saya sebagai polisi 

memungkinkan saya untuk menjalani 

berbagai pengalaman.” 

6,31 

5 “Pekerjaan saya sebagai polisi 

terintegrasi dengan baik dalam hidup 

saya.” 

6,33 

6 “Pekerjaan saya sebagai polisi 

selaras dengan hal-hal lain yang 

merupakan bagian dari diri saya.” 

6,31 

Keterangan: n (sampel = 356), M = mean 

(rata-rata per item pertanyaan), M1 = rata-rata 

per variabel. 

  Secara keseluruhan, rata-rata (M1) 

responden menilai variabel passion harmonis 

adalah 6,29. Hal ini menunjukkan bahwa rata-

rata responden menilai skor variabel passion 

harmonis cenderung tinggi (Tabel 4.3). 

 

Tabel 4.4. Statistik deskriptif passion 

obsesif 
No Item Pertanyaan M M1 

1 “Saya mengalami kesulitan 

mengendalikan dorongan untuk 

melakukan pekerjaan saya sebagai 

polisi.” 

2,63 4,15 

2 “Saya merasa hampir terobsesi 

dengan pekerjaan saya sebagai 

polisi.” 

4,43 

3 “Pekerjaan saya sebagai polisi adalah 

satu-satunya hal yang benar-benar 

membuat saya bersemangat.” 

5,80 

4 “Jika saya bisa, saya hanya akan 

melakukan pekerjaan saya sebagai 

polisi.” 

4,53 

5 “Pekerjaan saya sebagai polisi begitu 

menyenangkan sehingga terkadang 

saya kehilangan kendali atasnya.” 

3,20 

6 “Saya merasa bahwa pekerjaan saya 

sebagai polisi mengendalikan saya.” 

4,29 

Keterangan: n (sampel = 356), M = mean 

(rata-rata per item pertanyaan), M1 = rata-

rata per variabel. 

  Secara keseluruhan, rata-rata (M1) 

responden menilai variabel passion obsesif 

adalah 4,15. Hal ini menunjukkan bahwa 

rata-rata responden menilai skor variabel 

passion obsesif cenderung sedang atau tidak 

tinggi maupun rendah (Tabel 4.4) 

 

Tabel 4.5. Statistik deskriptif perilaku 

proaktif 
No Item Pertanyaan M M1 

1 “Memulai cara yang lebih baik 

untuk menjalankan tugas utama 

Anda.” 

6,31 6,15 

2 “Menciptakan ide untuk 

meningkatkan cara menjalankan 

tugas utama Anda.” 

6,24 

3 “Melakukan perubahan pada cara 

menjalankan tugas utama Anda.” 

5,90 

Keterangan: n (sampel = 356), M = mean 

(rata-rata per item pertanyaan), M1 = rata-

rata per variabel 

  Secara keseluruhan, rata-rata (M1) 

responden menilai variabel perilaku proaktif 

adalah 6,15. Hal ini menunjukkan bahwa 

rata-rata responden menilai skor variabel 

perilaku proaktif cenderung tinggi (Tabel 

4.5). 

 

Tabel 4.6. Statistik deskriptif perilaku 

tidak etis demi pekerjaan 
No Item Pertanyaan M M1 

1 “Saya merendahkan kinerja rekan-

rekan saya untuk membuat diri saya 

terlihat lebih baik.” 

2,00 2,03 

2 “Saya menyembunyikan informasi 

untuk memposisikan diri saya lebih 

unggul dari rekan-rekan saya.” 

2,07 
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4 “Saya dengan sengaja tidak 

melibatkan orang lain dalam 

kelompok kerja, untuk membuat diri 

saya lebih bernilai.” 

2,01 

Keterangan: n (sampel = 356), M = mean 

(rata-rata per item pertanyaan), M1 = rata-rata 

per variabel. 

  Secara keseluruhan, rata-rata (M1) 

responden menilai variabel perilaku tidak etis 

demi pekerjaan adalah 2,03. Hal ini 

menunjukkan bahwa rata-rata responden 

memiliki perilaku tidak etis demi pekerjaan 

yang cenderung rendah (Tabel 4.6). 

 

Tabel 4.7 Hasil pengujian full collinearity 

VIFs 
Iklim 

Kinerja 

Iklim 

Penguasaan 

Passion 

Harmonis 

Passion 

Obsesif 

Perilaku 

Proaktif 

Perilaku 

Tidak 

Etis demi 

Pekerjaan 

1,602 3,131 2,396 1,493 2,025 1,297 

  Berdasarkan hasil yang tercantum 

dalam Tabel 4.7, setiap variabel memiliki nilai 

full collinearity VIFs di bawah 3,3 dan 

dianggap bebas dari potensi masalah common 

method variance (CMV) (Kock, 2015). 

 

Tabel 4.8. Hasil pengujian model fit and 

quality indices 
Kriteria Quality indices  Nilai Rule of thumb 

Average path coefficient 

(APC) 

0,620*** p-value < 0,05 

Average R-squared 

(ARS) 

0,404*** p-value < 0,05 

Average full collinearity 

VIF (AFVIF) 

2,157 < 3,3 

Tenenhaus GoF (GoF) 0,547 ≥ 0,10 (small effect size), 

≥ 0,25 (medium effect 

size), and ≥ 0,36 (large 

effect size) 

Koefisien Q-squared 

(Q2): 

• Passion harmonis 

• Passion obsesif 

• Perilaku proaktif 

• Perilaku tidak etis 

demi pekerjaan 

 

0,641 

0,191 

0,504 

 

0,277 

 

> 0 (model prediktif dapat 

diterima) 

*** signifikan pada level 0,001 

  Selanjutnya, pengujian juga 

melibatkan perhitungan indeks Goodness of 

Fit (GoF) yang digunakan untuk menilai 

kesesuaian antara model outer dan inner 

dalam pendekatan PLS (Tenenhaus et al., 

2005). Indeks GoF memiliki kategori nilai 

batas yang meliputi 0,1 (rendah), 0,25 

(sedang), dan 0,36 (tinggi). 

 

 

 

 

Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas 
Nilai cronbach alpha (α) 

Iklim 

Kinerj

a 

Iklim 

Penguasaa

n 

Passion 

Harmoni

s 

Passio

n 

Obsesi

f 

Perilak

u 

Proakti

f 

Perilaku 

Tidak 

Etis 

demi 

Pekerjaa

n 

0.893 0.936 0.974 0.820 0.850 0.959 

Nilai composite reliability (CR) 

Iklim 

Kinerj

a 

Iklim 

Penguasaa

n 

Passion 

Harmoni

s 

Passio

n 

Obsesi

f 

Perilak

u 

Proakti

f 

Perilaku 

Tidak 

Etis 

demi 

Pekerjaa

n 

0.914 0.950 0.979 0.871 0.909 0.973 

  Berdasarkan hasil yang disajikan 

pada Tabel 4.9, seluruh variabel dalam 

penelitian ini menunjukkan nilai CR dan α 

yang berada di atas 0,70. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa skala pengukuran 

variabel yang digunakan memiliki tingkat 

konsistensi reliabilitas yang memadai. 

 

Tabel 4.10 Hasil Uji Loading dan Cross-

loading 
 

Iklim 

Kiner
ja 

Iklim 

Pengua
saan 

Passion 

Harmon
is 

Passio

n 
Obsesi

f 

Perilak

u 
Proakti

f 

Perilaku Tidak 

Etis demi 
Pekerjaan 

P
C0

1 

0.664 -0.100 0.313 -0.104 0.100 0.098 

P
C0

2 

0.753 -0.147 -0.030 -0.002 0.139 -0.034 

P
C0

3 

0.802 -0.118 -0.061 0.004 0.083 0.002 

P
C0

4 

0.727 -0.095 -0.140 0.075 -0.025 0.013 

P
C0

5 

0.769 0.152 0.029 -0.033 -0.072 0.015 

P
C0

6 

0.773 0.164 0.051 0.040 -0.175 -0.071 

P
C0

7 

0.805 0.081 -0.018 0.010 -0.039 -0.053 

P
C0

8 

0.753 0.043 -0.108 -0.002 0.003 0.047 

M
C0

1 

-
0.001 

0.835 0.069 -0.118 0.017 -0.028 

M
C0

2 

0.060 0.855 -0.073 0.008 0.102 0.006 

M
C0

3 

-
0.033 

0.950 0.101 -0.014 -0.060 0.006 

M
C0
4 

0.012 0.928 0.099 -0.038 0.029 0.021 

M

C0
5 

-

0.006 

0.770 -0.370 0.175 -0.009 -0.025 

M

C0
6 

-

0.029 

0.879 0.115 0.006 -0.073 0.013 

H

P0
1 

0.039 0.047 0.890 -0.051 0.033 0.073 

H

P0
2 

-

0.033 

0.239 0.939 -0.007 -0.000 0.018 

H

P0
3 

-

0.043 

-0.027 0.950 0.038 -0.035 -0.001 
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H
P0

4 

0.006 -0.082 0.949 0.013 -0.037 0.002 

H
P0

5 

0.016 -0.070 0.957 -0.007 0.056 -0.040 

H
P0

6 

0.017 -0.100 0.961 0.010 -0.015 -0.046 

O
P0

1 

0.091 -0.269 0.028 0.693 -0.004 0.299 

O
P0

2 

0.019 0.017 0.098 0.736 -0.090 -0.079 

O
P0

3 

-
0.075 

-0.026 0.290 0.555 0.110 -0.145 

O
P0

4 

-
0.025 

0.106 -0.010 0.813 -0.091 -0.134 

O
P0

5 

-
0.022 

0.055 -0.250 0.804 0.129 0.152 

O
P0

6 

0.004 0.077 -0.058 0.750 -0.028 -0.109 

P
B0

1 

-
0.120 

0.137 -0.047 0.062 0.873 -0.056 

P
B0

2 

0.092 -0.249 0.285 -0.091 0.921 0.013 

P
B0

3 

0.024 0.132 -0.265 0.036 0.837 0.045 

U
B0

1 

0.013 0.020 -0.043 -0.003 0.022 0.963 

U
B0

2 

0.010 -0.071 0.092 -0.013 -0.022 0.958 

U

B0

3 

-

0.023 

0.050 -0.048 0.015 -0.000 0.963 

  Berdasarkan Tabel 4.11, nilai AVE 

untuk setiap variabel menunjukkan angka di 

atas 0,50. Dengan demikian, berdasarkan hasil 

analisis nilai loadings dan AVE, dapat 

disimpulkan bahwa item-item pada skala 

pengukuran variabel dalam penelitian ini telah 

memenuhi kriteria validitas konverge. 

 

Tabel 4.11 Hasil Pengujian AVE  

Iklim 

Kinerja 

Iklim 

Penguasaan 

Passion 

Harmonis 

Passion 

Obsesif 

Perilaku 

Proaktif 

Perilaku 

Tidak 

Etis demi 

Pekerjaan 

0.573 0.760 0.886 0.533 0.770 0.924 

  Berdasarkan Tabel 4.12, seluruh nilai 

akar kuadrat AVE (ditandai dengan tulisan 

tebal [bold]) pada model penelitian lebih 

tinggi daripada nilai korelasi antar variabel. 

Temuan ini, baik dari hasil analisis loading 

dan cross-loading maupun penerapan kriteria 

“Fornell-Larcker,” menunjukkan bahwa skala 

pengukuran variabel dalam penelitian ini 

memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

 

Tabel 4.12. Hasil pengujian “Fornell-

Larcker Criterion”  
Ikli

m 

Kin

erja 

Iklim 

Peng

uasaa

n 

Passi

on 

Harm

onis 

Passi

on 

Obse

sif 

Peril

aku 

Proa

ktif 

Perilaku 

Tidak Etis 

demi 

Pekerjaan 

Iklim  

Kinerja 

0.75

7 

     

Iklim 

Penguasaan 

0.50

2 

0.872 
    

Passion 

Harmonis 

0.41

1 

0.797 0.941 
   

Passion 

Obsesif 

0.42

7 

0.179 0.183 0.73

0 

  

Perilaku 

Proaktif 

0.36

8 

0.627 0.700 0.15

0 

0.878 
 

Perilaku 

Tidak Etis 

demi 

Pekerjaan 

0.17

2 

-

0.069 

-

0.082 

0.44

3 

-

0.032 

0.961 

 

Hasil pengujian model struktural 

Table 4.13. Hasil uji hipotesis (pengaruh 

langsung) 
 

Iklim 

Kinerja 

Iklim 

Penguasa

an 

Passion 

Harmonis 

Passion 

Obsesif 

Passion Harmonis 
 

0.799*** 
  

Passion Obsesif 0.436**

* 

   

Perilaku Proaktif 
  

0.710*** 
 

Perilaku Tidak Etis 

demi Pekerjaan 

   
0.534*** 

Keterangan:  

*** Sig. pada level 0,01 

 

Table 4.14. Hasil uji hipotesis (pengaruh 

tidak langsung) 
Pengaruh Koefisien P value 

Iklim Penguasaan → Passion 

Harmonis → Perilaku Proaktif 

0.567 <0.001 

Iklim KInerja → Passion Obsesif → 

Perilaku Tidak Etis demi Pekerjaan 

0.233 <0.001 

  Hasil pada table 4.14 menunjukkan 

bahwa hipotesis ini didukung secara statistik 

(β = 0,233, p < 0,01). Tabel tersebut 

menunjukkan bahwa passion obsesif secara 

signifikan memediasi pengaruh iklim kinerja 

terhadap perilaku tidak etis demi pekerjaan 

oleh petugas kepolisian. 

 

PEMBAHASAN 

  Iklim kinerja merujuk pada kondisi 

kerja yang mencakup kebijakan, praktik, dan 

prosedur di tempat kerja yang menentukan 

keberhasilan atau kegagalan yang memiliki 

fokus pada pencapaian keunggulan, 

perbandingan sosial yang positif, serta 

penonjolan kemampuan individu 

dibandingkan dengan orang lain (Ames, 

1992b; Černe et al., 2014). Variabel ini 

diukur menggunakan serangkaian 

pertanyaan yang dikembangkan oleh 

Nerstad et al. (2013) dalam Bahasa Inggris. 

Pertanyaan-pertanyaan tersebut 

diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia 

dengan menerapkan teknik "translation-back 
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procedure" sebagaimana dijelaskan oleh 

Brislin (1970, 1980). 

  Pada bab sebelumnya, telah dijelaskan 

bahwa konsep passion dalam pekerjaan yang 

digunakan dalam penelitian ini merujuk pada 

definisi yang dikembangkan oleh Vallerand et 

al. (2003). Definisi ini mengacu pada persepsi 

individu terhadap rasa cinta dan ketertarikan 

mereka terhadap pekerjaan, serta 

pengintegrasian pekerjaan tersebut ke dalam 

identitas diri. Vallerand dan rekan-rekannya 

(2003) mengusulkan model dualistik passion 

dalam pekerjaan, yang terdiri dari dua jenis, 

yaitu: (a) passion harmonis [harmonious 

passion] dan (b) passion obsesif [obsessive 

passion]. 

  Passion harmonis merujuk pada 

persepsi individu mengenai kecintaannya dan 

kesukaannya terhadap pekerjaan dan 

internalisasi pekerjaan kedalam identitas diri 

mereka yang terjadi secara otonom, bebas 

dari tekanan atau tuntutan eksternal 

(Vallerand et al., 2003). Variabel ini diukur 

menggunakan sejumlah item pertanyaan yang 

dikembangkan oleh Vallerand et al. (2003) 

dan Carbonneau et al. (2008) dalam Bahasa 

Inggris. Untuk keperluan penelitian, item-

item tersebut diterjemahkan ke dalam Bahasa 

Indonesia menggunakan metode "translation-

back procedure" sebagaimana dijelaskan oleh 

Brislin (1970, 1980). 

  Passion obsesif didefenisikan sebagai 

persepsi individu mengenai kecintaannya dan 

kesukaannya terhadap pekerjaan dan 

internalisasi pekerjaan kedalam identitas diri 

mereka yang muncul akibat internalisasi yang 

terkontrol, di mana tidak hanya pekerjaan, 

tetapi juga nilai dan peraturan yang terkait—

termasuk tekanan eksternal—menjadi bagian 

dari diri mereka (Vallerand et al., 2003). 

Variabel ini diukur melalui item-item 

pertanyaan yang telah dikembangkan oleh 

Vallerand et al., (2003) dan Carbonneau et al. 

(2008) dalam Bahasa asli yaitu Bahasa 

Inggris. Item-item pertanyaan tersebut akan 

diterjemahkan ke Bahasa Indonesia dengan 

menggunakan teknik “translation-back 

procedure” (Brislin, 1970, 1980). 

  Pada bab sebelumnya, telah dijelaskan 

bahwa perilaku proaktif dalam penelitian ini 

mengacu pada definisi yang dikembangkan 

oleh Ames dan Ames (1984) serta Griffin et 

al. (2007). Definisi tersebut menggambarkan 

inisiatif individu di tempat kerja untuk 

secara proaktif mengubah situasi kerja, 

peran, atau diri mereka sendiri, yang erat 

kaitannya dengan perilaku peningkatan diri 

berdasarkan upaya pribadi. Variabel ini 

diukur menggunakan item-item pertanyaan 

yang disusun oleh Griffin et al. (2007) dalam 

Bahasa Inggris. 

  Perilaku tidak etis demi pekerjaan 

(pro-job unethical behavior) dalam 

penelitian ini mengadopsi defenisi yang 

telah dikembangkan oleh Wang et al. (2019) 

yaitu tindakan individu di tempat kerja yang 

bertujuan untuk meningkatkan kinerja 

mereka dengan melanggar norma etika, 

seperti menahan informasi dari rekan kerja 

atau merusak prestasi orang lain. Variabel 

ini diukur menggunakan item-item 

pertanyaan yang dirancang oleh Wang et al. 

(2019) dalam Bahasa Inggris. Pertanyaan-

pertanyaan tersebut kemudian 

diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia 

menggunakan teknik "translation-back 

procedure" sebagaimana yang diusulkan 

oleh Brislin (1970, 1980). 

  Data penelitian ini dikumpulkan 

secara bersamaan dari sumber yang sama, 

sehingga terdapat kemungkinan terjadinya 

common method variance (CMV) 

(Podsakoff et al., 2003, 2012). Untuk 

mengurangi potensi bias akibat Teknik 

pengumpulan dan sumber yang sama, 

penelitian ini melakukan pemeriksaan pada 

nilai full collinearity variance inflation 

factors (VIFs) guna menilai apakah data 

yang digunakan terindikasi masalah 

common method variance atau common 

method bias. Hal ini dilakukan sesuai 

dengan saran dari Kock (2015). 

  Selanjutnya, pengujian juga 

melibatkan perhitungan indeks Goodness of 

Fit (GoF) yang digunakan untuk menilai 

kesesuaian antara model outer dan inner 

dalam pendekatan PLS (Tenenhaus et al., 

2005). Indeks GoF memiliki kategori nilai 

batas yang meliputi 0,1 (rendah), 0,25 

(sedang), dan 0,36 (tinggi) (Wetzels et al., 
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2009). Dalam penelitian ini, nilai GoF tercatat 

sebesar 0,480, yang setara dengan nilai 

ambang batas sebesar 0,547. Hal ini 

menunjukkan bahwa model memiliki 

performa yang baik (Wetzels et al., 2009). 

Selain itu, koefisien Q² yang ditampilkan 

dalam tabel 4.8 memiliki nilai positif (lebih 

besar dari nol), yang mengindikasikan bahwa 

model ini memiliki kemampuan prediksi yang 

memadai (O’Cass & Weerawardena, 2010). 

 

SIMPULAN  

 Penelitian ini menggunakan 

achievement goal theory (AGT) dan model 

dualistik tentang hasrat kerja untuk 

memperluas pemahaman kita tentang hasrat 

kerja dengan menjelaskan hal-hal berikut: 

1. Faktor pemicu jenis passion kerja: 

a) Passion kerja yang harmonis 

berkembang dalam lingkungan kerja 

yang fokus pada peningkatan 

kemampuan (iklim penguasaan 

[mastery climate]). 

b) Passion kerja yang obsesif muncul 

dalam lingkungan kerja yang fokus pada 

pencapaian hasil atau kinerja (iklim 

kinerja [performance climate]). 

2. Peran passion kerja sebagai motivator: 

a) Passion kerja menjadi penghubung 

penting antara iklim kerja motivasional 

yang dirasakan oleh petugas kepolisian 

dan perilaku kerja mereka. 

b) Iklim penguasaan mendorong perilaku 

kerja proaktif dengan memunculkan 

passion kerja yang harmonis. 

c) Iklim kinerja memicu perilaku kerja 

yang fokus pada tugas (seperti perilaku 

tidak etis yang dilakukan demi 

pekerjaan) dengan memunculkan 

passion kerja yang obsesif. 

Dalam penelitian ini, AGT digunakan 

sebagai kerangka teori yang menjembatani 

hubungan antara lingkungan kerja eksternal 

(iklim kerja), passion kerja petugas 

kepolisian, dan perilaku kerja mereka. 

Penelitian ini juga menyarankan bahwa 

mengintegrasikan model dualistik hasrat 

dengan teori lain yang relevan dapat 

membantu memahami lebih dalam faktor-

faktor penyebab dan dampak dari passion 

kerja. 
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