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ABSTRAK 

 

Muslim, Aditya Ramdhani. 2019. Hubungan Psychological Capital Dengan Work 

Engagement Pada Karyawan Kontrak C.V Laksana Karoseri Kabupaten 

Semarang. Skripsi. Jurusan Psikologi Fakultas Ilmu Pendidikan Universitas Negeri 

Semarang. Pembimbing: Amri Hana Muhammad, S.Psi.,M.A 

 

Kata kunci : Psychological Capital, Work Engagement 

 

Work Engagement merupakan tingkat keterlibatan karyawan dalam 

melakukan pekerjaannya. Karyawan yang engaged memiliki semangat, hubungan 

yang efektif, dan pandangan positif terhadap pekerjaan serta menilai diri mampu 

menangani segala tuntutan dalam pekerjaan mereka. Hasil studi awal ditemukan 

bahwa sebagian karyawan kontrak memiliki work engagement yang rendah. 

Beberapa variabel yang diduga melatar belakangi tinggi rendahnya work 

engagement karyawan yaitu, kepercayan diri (self-efficacy), rasa optimis 

(optimism) dan harapan mengenai masa depan (hope). Beberapa variabel tersebut 

merupakan aspek-aspek dalam modal psikologis (psychological calpital). Oleh 

sebab itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan psychological 

capital dengan work engagement. 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif korelasional. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri. Jumlah sampel 

sebanyak 235 karyawan kontrak. Teknik sampling yang digunakan yaitu purposive 

sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan skala work 

engagement yang berisi 27 aitem dengan koefisien reliabilitas sebesar 0,932 dan 

skala psychological capital terdiri atas 19 aitem dengan koefisien reliabilitas 

sebesar 0,879. 

Hasil perhitungan dibantu dengan software pengolahan data, didapati 

psychological capital pada karyawan kontrak dalam kategori tinggi, dengan aspek 

yang paling berpengaruh, yaitu self-efficacy. Adapun work engagement juga dalam 

kategori tinggi dengan aspek yang paling berpengaruh, yaitu vigor. Uji hipotesis 

dilakukan dengan formula korelasi spearman menghasilkan nilai rho sebesar 0.324 

dengan taraf signifikasi 0,000. Dengan demikian, hipotesis yang berbunyi ada 

hubungan psychological capital dengan work engagement pada karyawan kontrak 

C.V Laksana Karoseri diterima. Semakin tinggi psychological capital karyawan 

maka semakin tinggi work engagement. Sebaliknya, semakin rendah psychological 

capital karyawan, maka semakin rendah pula work engagement. 
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ABSTRACT 
 

 

Moslem, Aditya Ramdhani. 2019. The Relation between Psychological Capital and 

Work Engagement on Engaged Employees of C.V Laksana Karoseri Semarang 

Regency. Essay. Psychology Department Faculty of Education Science Semarang 

State University. Mentor: Amri Hana Muhammad, S.Psi.,M.A 

 

Key words : Psychological Capital, Work Engagement 

 

Work Engagement is level of employees’ involvement in doing their work. 

Engaged employees have spirit, effective relationship, and positive perspective of 

their job and they evaluate themselves that they can handle all demands in their 

work. The results of the initial study found that some engaged employees have low 

work engagement. Some variables which suspected become background of high 

and low employees’ work engagement are, self-efficacy, optimism and expectation 

about the future (hope). Some variables mentioned above are the aspects of 

psychological calpital. Therefore, the purpose of this research is finding the relation 

between psychological capital and work engagement. 

This research is correlational quantitative research. Population of this 

research is engaged employees of C.V Laksana Karoseri. The number of sample is 

235 engaged employees. Sampling technique used in this research is purposive 

sampling. Data collection done with using scale of work engagement that contains 

27 items with reliability coefficient amounting to 0,932 and scale of psychological 

capital consists of 19 items with reliability coefficient amounting to 0,879. 

The calculation results assisted with data processing software, the findings 

show that psychological capital of  engaged employees is on the high level with the 

most influential aspect is self-efficacy. As for work engagement is on the high level 

too with the most influential aspect is vigor. Hypothesis testing is done with the 

result of spearman correlation formula with rho value 0.324 with significance level 

0,000. Therefore, hypothesis that stated about the relation between psychological 

capital and work engagement on engaged employees is accepted. The higher 

psychological capital  employees’ level then the higher work engagement. On the 

contrary, the lower psychological capital employees’ level, then the lower work 

engagement level. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor utama untuk berjalannya 

kelangsungan suatu organisasi. Keberhasilan perusahaan tergantung pada 

pelaksana organisasi yang ada pada perusahaan. Werther dan Davis (dalam Benny, 

2005), menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah pegawai yang siap mampu 

dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. Setiap organisasi pada 

umumnya ingin menghasilkan output yang berkualitas dan mempertahankan 

kelangsungan sebuah organisasi. Usaha untuk mencapai tujuan tersebut faktor 

pendorong utamanya adalah sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset yang sangat besar berperan 

dan memiliki nilai yang tinggi dalam suatu organisasi baik industri jasa ataupun 

manufaktur, disamping aset lain seperti mesin, gedung ataupun peralatan lainnya 

yang ada dalam perusahaan. Peranan manusia dalam organisasi bukan lagi hanya 

sebagai suatu sumber daya yang sifatnya statis, namun sumber daya yang dinamis 

yang dapat dikembangkan setiap hari.  

Kemampuan atau kehebatan manusia dalam suatu organisasi akan sangat 

menentukan daya saing organisasi tersebut. Manusia dianggap sebagai sumber daya 

yang dianggap paling potensial dalam penyediaan keunggulan kompetitif bagi 

organisasi. Menurut Fisher (dalam Endres & Mancheno-Smoak, 2008) dasar 

pengelolaan sumber daya manusia sesungguhnya dapat ditiru, namun strategi yang 
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paling efektif bagi organisasi dalam menemukan cara-cara yang unik untuk 

menarik, mempertahankan, serta memotivasi individu karyawan lebih sulit untuk 

ditiru oleh yang lainnya. 

Salah satu perusahaan yang mengelola sumber daya manusia yaitu C.V 

Laksana Karoseri. C.V Laksana Karoseri merupakan salah satu pelopor dalam 

perkembangan dunia karoseri di Indonesia. Mulai dari 1977 Laksana 

mengembangkan divisi karoseri dan mulai memproduksi Minibus Mitsubishi T-

120. Selain itu, C.V Laksana Karoseri juga telah menyediakan sarana transportasi 

yang aman dan terpercaya diantaranya memproduksi berbagai jenis bus. Sumber 

daya manusia yang handal dan kompeten adalah faktor penunjang untuk 

keunggulan bersaing C.V Laksana Karoseri, sehingga pengembangan kompetensi 

sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci keberhasilan untuk 

pencapaian visi dan misi C.V Laksana Karoseri yaitu menjadi partner terbaik bagi 

operator bus di Asia, maka perlu diterapkan upaya yang lebih fokus dalam 

pengembangan sumber daya manusia secara konsisten dan terus menerus. 

Guna mempertahankan dan menunjang berkembangnya produk-produk 

unggulan agar dapat bersaing dengan perusahaan lain, C.V Laksana Karoseri tidak 

hanya membutuhkan sumber daya manusia yang handal, namun juga mampu 

menginvestasikan diri mereka sendiri untuk terlibat secara penuh dalam pekerjaan, 

proaktif dan memiliki komitmen tinggi terhadap standar kualitas kinerja, atau 

dengan kata lain perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki keterikatan 

dengan pekerjaannya. Demeuroti & Cropanza (dalam Bakker, 2011) mengatakan 

bahwa keterikatan kerja (work engagement) penting bagi perusahaan, karena 
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kerterikatan karyawan dengan pekerjaan berpengaruh terhadap performa kerja 

seseorang. Semakin tinggi rasa keterikatan karyawan terhadap perusahaan, 

performa kerja yang ditunjukkan akan semakin baik. Dilansir melalui 

www.idntimes.com, pada masa gejolak ekonomi global saat ini yang diperkirakan 

berdampak hingga tahun 2019, work engagement menjadi hal yang penting untuk 

diperhatikan oleh segenap eksekutif puncak di perusahaan manapun. Banyak 

kalangan berpendapat bahwa work engagement harus menjadi perhatian serius oleh 

eksekutif di bidang sumber daya manusia maupun eksekutif puncak agar 

perusahaan dapat bertahan pada masa gejolak ekonomi tersebut. 

Apabila pengelola organisasi mengetahui tingkat engagement karyawan dan 

memeliharanya untuk tetap tinggi, maka secara umum perusahaan atau organisasi 

akan diuntungkan dengan berbagai hal seperti, dapat mempertahankan dan 

meningkatkan produktivitas karyawan. Selain itu, dengan tingkat engagement yang 

baik karyawan tidak mudah tergiur oleh tawaran perusahaan lain, dan membantu 

pencapaian target perusahaan. Beberapa studi yang mengkorelasikan antara 

tingginya work engagement dengan pencapaian target perusahaan membuktikan 

kebenaran hipotesa. Agustian (2012) menyebutkan pentingnya work engagement 

tidak hanya pada perusahaan swasta, namun perusahaan negara (BUMN) juga 

instansi pemerintahan, bahkan organisasi. 

Work engagement yang tinggi membuat individu karyawan termotivasi 

dalam bekerja serta memiliki komitmen dan antusiasme. Chungtai (2008) 

menjelaskan apabila karyawan memiliki keterlibatan yang baik dalam bekerja, 

http://www.idntimes.com/
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maka secara tidak langsung karyawan akan memposisikan pekerjaan sebagai hal 

yang utama sehingga hal ini dapat meningkatkan kinerja.  

Work engagement merupakan aspek yang meliputi emosi positif, 

keterlibatan penuh dalam melakukan pekerjaan dan dikarakteristikan oleh tiga 

dimensi utama, yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), serta penyerapan 

terhadap pekerjaan (absorption) (Baker dan Bal, 2010). Semangat (vigor) 

merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja, keberanian untuk 

berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dan tekun dalam 

menghadapi kesulitan kerja. Dedikasi (dedication) mengarah pada keterlibatan 

yang sangat tinggi saat mengerjakan tugas dan mengalami perasaan yang berarti, 

sangat antusias, penuh inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. Sedangkan 

penyerapan terhadap pekerjaan (absorption) diartikan dimana dalam bekerja 

karyawan selalu penuh konsentrasi dan serius terhadap suatu pekerjaan. Individu 

merasa ketika ia bekerja waktu terasa berlalu begitu cepat dan menemukan 

kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan. 

Penelitian-penelitian terdahulu telah menemukan bahwa work engagement 

mempunyai dampak positif terhadap kinerja individu maupun organisasi. 

Karyawan yang engaged akan bekerja dengan semangat dan merasakan hubungan 

yang mendalam terhadap perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja. Karyawan 

mendorong adanya inovasi dan bergerak maju ke depan bersama organisasi (Truss 

dkk, 2008:19). Karyawan yang engaged akan membantu mengembalikan stabililtas 

dan profitabilitas organisasi setelah diterpa kesulitan, selain itu karyawan yang 
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engaged akan bekerja secara aktif dan mencoba untuk menggapai dan berfikir untuk 

melakukan segala sesuatu secara lebih baik (Robertson, dalam Permatasari, 2011). 

Lebih lanjut Fay dan Luhrmann (dalam Lin, 2009) juga menemukan bahwa 

tingginya tingkat work engagement juga berhubungan dengan kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi. Semakin tinggi work engagement maka kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi juga semakin tinggi. Bakker (2011) menemukan bahwa 

terdapat beberapa prediktor dari work engagement yaitu job demands, job resources 

dan personal resources. Job demands diartikan sebagai derajat lingkungan 

pekerjaan dalam memberikan stimulus yang bersifat menuntut dan memerintah 

sehingga perlu diberikan respon. Job resources diartikan sebagai aspek fisik, 

psikologis, sosial, dan organisasi pada pekerjaan. Lebih lanjut Personal resources 

diartikan sebagai evaluasi diri positif yang terkait dengan ketahanan mental 

individu serta mengacu pula pada perasaan individu terhadap kemampuan dirinya 

untuk berhasil dalam mengontrol dan mempengaruhi lingkungannya (Bakker, 

2011). 

Peneliti melakukan wawancara dengan salah satu human recource 

operation CV Laksana Karoseri, berinisial DA dengan usia 27 tahun, pada 10 

Desember 2018 yang menggambarkan perilaku karyawan : 

  “kalau dikasih tambahan kerjaan itu biasanya pada gak mau 

mas, banyak alesannya, ada yang alesannya bukan tanggung 

jawabnya lah, sudah waktunya pulang lah, banyak pokoknya mas. 

Yang penting menurut mereka kerjaan mereka selesai ya sudah, 

mereka gak peduli dengan yang lain. Pada cuek-cuek mas setiap 

individu, kadang kerjaan dianggap sepele sama mereka. Dulu ada 

yang pernah ngomong kalo mereka itu disini hanya karyawan 

kontrak, belum tentu akan diangkat jadi karyawan tetap disini, jadi 

kerja seadanya saja”(S1/P/10-12-2018) 
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 Dalam wawancara tersebut ditemukan gambaran pada sebuah situasi 

dimana ketika karyawan kontrak diminta untuk melaksanakan lembur, terdapat 

respon yang menunjukkan penolakan. Karyawan kontrak kurang memiliki rasa 

keterlibatan antara satu sama lain. Karyawan kontrak merasa bahwa jika pekerjaan 

tersebut bukan tanggung jawabnya. Dorongan karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan lebih cepat pun rendah. Kemudian beberapa karyawan merasa bahwa 

kedudukannya dalam perusahaan hanya sebagai karyawan kontrak, sehingga takut 

akan kehilangan pekerjaan pada karyawan kontrak sering muncul. Hal ini 

disebabkan karena karyawan kontrak hanya diberikan waktu bekerja sampai waktu 

tertentu saja, inilah yang kemudian memicu rasa was-was dan berdampak pada 

kurangnya rasa keterlibatan karyawan terhadap perusahaan. Karyawan juga 

menganggap sepele dalam mendukung perusahaan demi mencapai tujuannya, 

karena merasa belum tentu mereka akan menjadi karyawan tetap disana. 

Selanjutnya, peneliti melakukan wawancara dengan salah satu karyawan 

kontrak, berinisial MJ dengan usia 31 tahun, pada 21 Januari 2019. MJ merupakan 

karyawan kontrak yang telah bekerja kurang lebih selama 1 tahun. MJ menyatakan 

bahwa dengan status karyawan yang masih kontrak tidak bisa berharap banyak 

terhadap perusahaan, ketidakyakinan terhadap apa yang akan terjadi kedepannya 

membuat MJ pasrah tentang status pekerjaannya. Berikut hasil wawancara yang 

peneliti lakukan. 

“…lah wong aku ki statusee jek kontrak mass, orak reti wulan 

ngarepp jek di perpanjang po orak mass, jurr meh ngarepke po 

meneehh mass?? Wakeehh mas karyawan seng liyooo yo mikireee 

koyo aku masss. Saiki dewe yo iso nuntut pie mas mbe perusahaan? 

Seng nentukke dewe kerjo meneh po ra kan yoo bossee to masss. 
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Awak’e dewe mung buruh tokkk mass bendinoo yoo cekelaneee lass-

lassan”(S3/L/21-01-2019) 

 

Dari hasil wawancara, dapat disimpulkan bahwa MJ memiliki harapan yang 

rendah terhadap pekerjaannya yang membuat MJ tidak engaged pada pekerjaannya 

sekarang. Menurut Snyder (dalam Luthans, dkk. 2007:66), hope (harapan) yaitu 

keadaan motivasi positif yang didasari oleh proses interaksi antara (1) 

agency/willpower (kekuatan keinginan) komponen ini adalah energi untuk 

mencapai tujuan dan (2) pathways/waypower (perencanaan untuk mencapai   

tujuan) untuk mencapai kesuksesan. 

Selain itu, wawancara singkat pun dilakukan peniliti kepada Supervisor 

salah satu divisi yang ada pada C.V Laksana Karoseri CD, 45 tahun. 

“dulu itu pernah kejadian mas, jadi ada bus yang udah di 

bawa sama seorang customer, udah dipake itu busnya mas, tiba-tiba 

dapet kabar busnya itu mati ditengah jalan. Setelah diperiksa 

ternyata ada salah satu komponen bus yang tertinggal. Setelah saya 

konfirmasi dengan karyawan bagian pemasangan komponen 

tersebut, karyawan itu dengan santainya ngomong kalau memang 

lupa belum memindahkan komponen tersebut”(S2/L/15-12-2018) 

 

Berdasarkan hasil wawancara tersebut, beliau menjelaskan bahwa pada satu 

bulan terakhir sering ditemukan kesalahan pada hasil produksi yang diakibatkan 

oleh hal-hal kecil yang seharusnya dapat diminimalisir apabila karyawan tersebut 

memiliki work engagement yang tinggi. Bahkan beliau menambahkan bahwa 

pernah ada suatu kejadian dimana hasil produksi perusahaan yaitu bus yang sudah 

keluar bahkan dan sudah dibawa oleh customer ada salah satu komponen yang 

tertinggal disalah satu bagian yang menyebabkan bus tersebut harus berhenti 

mendadak dan hal tersebut adalah kesalahan yang fatal serta merugikan perusahaan. 
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Salanova (dalam Lin, 2009) menemukan fakta bahwa work engagement yang 

rendah juga akan diikuti oleh performa karyawan yang juga rendah, adanya 

kebosanan karyawan (Gonzales-Roma dkk, 2006) dan juga munculnya 

ketidakpercayaan terhadap organisasi (Chughtay & Buckley dalam Nugroho dkk, 

2013). 

Selanjutnya, peneliti melakukan studi pendahuluan pada, 17 Januari 2019 

dengan memberikan kuisioner tentang work engagement kepada 20 karyawan 

dengan status kontrak C.V Laksana Karoseri diperoleh data sebagai berikut yang 

disajikan dalam tabel 1.1  

Tabel 1.1 Rekapitulasi Hasil Studi Pendahuluan 

No Pernyataan 
Jawaban Pernyataan 

YA TIDAK 

1 
Saya mampu menyelesaikan segala tugas 

yang diberikan sesuai target permintaan. 

6 

(30%) 

14 

(70%) 

2 
Biasanya, semangat saya mudah turun saat 

ada masalah dalam pekerjaan. 

13 

(65%) 

7 

(35%) 

3 
Saya rela mengorbankan pekerjaan saya 

demi kepentingan pribadi saya. 

12 

(60%) 

8 

(40%) 

4 
Saya tidak merasa bangga dengan 

pekerjaan saya yang sekarang. 

14 

(70%) 

6 

(30%) 

5 
Saat bekerja, saya tidak sabar menantikan 

jam pulang. 

15 

(75%) 

5 

(25%) 

 

Berdasarkan hasil studi pendahuluan yang terangkum dalam tabel 1.1 

menunjukkan bahwa work engagement karyawan kontrak berada dalam kondisi 

yang tidak optimal. Hal tersebut dapat dilihat dari pernyataan-pernyataan yang ada, 

semangat karyawan kontrak mudah turun ketika dihadapkan suatu masalah dan 

akan mengorbankan pekerjaan demi kepentingan pribadinya. Kahn (dalam Saks, 
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2006) mengemukakan bahwa dalam kehidupan sehari-hari dapat dijumpai 

fenomena karyawan memiliki engagement yang tidak optimal, yaitu karyawan yang 

didefinisikan sebagai sosok yang melepaskan diri dari pekerjaan, tidak terikat 

secara fisik, kognitif, dan emosional selama menjalankan pekerjaannya. 

Selanjutnya, sebagian besar karyawan kontrak tidak sabar dalam 

menantikan jam pulang serta karyawan tidak mampu menyelesaikan tugas sesuai 

dengan target permintaan yang telah diberikan. Hewitt (dalam Schaufeli & Bakker, 

2004) menyatakan bahwa pekerja yang memiliki work engagement yang tinggi 

akan mempunyai kemauan dalam memberikan waktu yang lebih, tenaga, dan 

inisiatif untuk dapat berkontribusi.  

Schaufeli dkk (2009) menyatakan bahwa keterikatan kerja pada dasarnya 

dipengaruhi oleh dua hal, yaitu model JD-R (job demand-resources model) dan 

modal psikologis (psychological capital). Model JD-R meliputi beberapa aspek 

seperti lingkungan fisik, sosial, dan organisasi, gaji, peluang untuk berkarir, 

dukungan supervisor dan rekan kerja, serta performance feedback.  

Sedangkan untuk modal psikologis meliputi kepercayaan diri (self efficacy), 

rasa optimis (optimism), harapan mengenai masa depan (hope), serta resiliensi 

(resilience). Self efficacy diartikan sebagai keyakinan terhadap kemampuan diri 

dalam mengambil dan memberikan usaha yang cukup agar berhasil dalam 

melakukan tugas yang menantang. Optimisme adalah atribusi yang positif dari 

individu tentang kesuksesan di masa kini dan masa depan. Harapan adalah keadaan 

emosional positif untuk mencapai tujuan dan bila perlu mengalihkan jalan atau 

mencari jalan lain untuk mencapai tujuan. Sedangkan resilensi adalah ketika 
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individu dihadapkan pada masalah dan tantangan dapat bertahan dan bangkit 

kembali, bahkan lebih dalam meraih kesuksesan (Luthans dkk, 2007:3).  

Hal inilah kemudian yang mendasari peneliti untuk lebih menyoroti 

hubungan modal psikologis (psychological capital) dengan keterikatan kerja (work 

engagement). Luthans dkk (2007:20) menyatakan bahwa salah satu kapasitas yang 

membangun individu untuk berkembang dan mempengaruhi perilaku kerja individu 

adalah psychological capital 

Apabila aspek-aspek dalam modal psikologis (psychological capital) 

memiliki nilai yang rendah, dikhawatirkan berpotensi mengurangi work 

engagement karyawan terhadap pekerjaannya. Luthans dkk (2007:5) menyatakan 

bahwa salah satu kapasitas yang membangun individu untuk berkembang dan 

mempengaruhi perilaku kerja individu adalah psychological capital. 

Perlu diketahui pada perusahaan CV. Laksana Karoseri terdapat beberapa 

jenis karyawan yaitu karyawan borong, karyawan kontrak dan karyawan tetap. 

Dimana karyawan kontrak adalah karyawan yang bekerja pada suatu instansi 

dengan kerja waktu tertentu yang didasari atas suatu perjanjian atau kontrak dapat 

juga disebut dengan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT), yaitu perjanjiann 

kerja yang didasarkan suatu jangka waktu yang diadakan untuk paling lama 2 tahun 

dan hanya dapat diperpanjang 1 kali untuk jangka waktu maksimal 1 tahun 

(Undang-Undang RI ketenagakerjaan 2003 dalam pasal 59 ayat 1). 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Perdana (2014) bahwa terdapat 

perbedaan work engagement antara karyawan tetap dan karyawan outsourcing pada 

Pegawai PT. Sakti Bangun Kencana Rayeuk. Pegawai yang berstatus sebagai 
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pegawai tetap memiliki work engagement yang lebih tinggi dibandingkan work 

engagement pada pegawai outsourcing. 

Saksono (dalam Asmaradita dkk, 2014) mengungkapkan bahwa karyawan 

dengan status kontrak secara yuridis umumnya mempunyai kedudukan yang lemah 

di dalam suatu perusahaan. Apabila seorang karyawan dengan status karyawan 

kontrak melakukan kesalahan, hubungan kerjanya dengan suatu instansi dapat 

dengan mudah diputuskan tanpa syarat. Selain itu dalam hal yang berhubungan 

dengan lingkungan kerja, karyawan dengan status tetap berhak mendapatkan 

berbagai fasilitas pendukung (kantor, ruang khusus, mobil dinas), gaji yang dibayar 

penuh beserta tunjangannya (tunjangan jabatan, tunjangan kesehatan), hingga 

tunjangan pensiun. 

Disamping itu, perbedaan nilai psychological capital bisa saja terjadi pada 

masing-masing karyawan kontrak. Besarnya nilai psychological capital pada setiap 

karyawan kontrak perlu diketahui oleh perusahaan karena berdasarkan hasil dari 

beberapa penelitian terdahulu menyatakan psychological capital memiliki 

hubungan positif dengan aspek-aspek yang lain, seperti penelitian yang telah 

dilakukan oleh Youssef dan Luthans (2007) menunjukan komponen hope dari 

psychological capital memiliki hubungan terhadap performa pekerja, kepuasan 

kerja pekerja, kebahagiaan, dan komitmen.  

Selain itu, penelitian yang dilakukan dari Luthans dan Jensen (2002) 

menujukan bahwa komponen hope juga memiliki hubungan dengan performa 

finasial, kepuasan kerja, dan employee retention. Hasil penelitian Luthans dkk 

(2004) menunjukan bahwa psychological capital memiliki hubungan yang negatif 
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dengan tingkat absen pekerja, “employee cycnism” dan intention to quit, akan tetapi 

memiliki hubungan yang positif dengan kepuasaan kerja, komitmen, 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), performa pekerja, dan keefektifan 

kepemimpinan. 

Berdasarkan beberapa peneltian terdahulu yang telah dipaparkan diatas, 

psychological capital memliki hubungan yang positif terhadap, kepuasaan kerja, 

komitmen, Organizational Citizenship Behavior (OCB), performa pekerja, dan 

keefektifan kepemimpinan. Berbeda dengan penelitian sebelumnya, pada penelitian 

ini peneliti akan melihat hubungan psychological capital dengan work 

engangement pada karyawan kontrak yang secara yuridis memiliki kedudukan yang 

lemah. Penelitian ini perlu dilakukan untuk menemukan akar dari tinggi rendahnya 

work engagement pada karyawan kontrak. Selain itu, pengkajian pada tema work 

engagement dipengaruhi oleh beberapa konstruk psikologis yang terdapat dalam 

aspek psychological capital seperti self efficacy, resilience, optimism dan hope 

(Bakker dkk dalam Nugroho, 2013), namun penelitian-penelitian tersebut 

dilakukan dengan mengukur masing-masing konstruk secara terpisah akan tetapi 

pada penelitian ini akan diukur secara terpadu melalui satu konstruk inti yaitu 

psychological capital. 

 Terlepas dari keunikan tersebut, hasil penelitian dari work engagement 

diharapkan menjadi informasi untuk pengambilan kebijakan perusahaan di masa 

yang akan datang. Oleh karena itu, penelitian ini berjudul “Hubungan psychological 

capital dengan work engagement pada karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri 

Kabupaten Semarang”.  
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Penelitian dimulai dari tinjauan literatur mengenai work engagement, 

psychological capital, dan berlanjut dengan pengembangan hipotesis, metedologi 

penelitian serta analisis hasil penelitian. Hasil penelitian akan dibahas dan 

rekomendasi akan diberikan kepada manager maupun akademisi. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraiakan diatas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah ada hubungan psychological capital dengan work engagement pada 

karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri Kabupaten Semarang. 

2. Bagaimana gambaran work engagement pada karyawan kontrak C.V Laksana 

Karoseri Kabupaten Semarang. 

3. Bagaimana gambaran psychological capital pada karyawan kontrak C.V 

Laksana Karoseri Kabupaten Semarang. 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah: 

1. Menguji hubungan antara psychological capital dengan work engagement pada 

karyawan C.V Laksana Karoseri Kabupaten Semarang. 

2. Mengetahui gambaran work engagement pada karyawan kontrak C.V Laksana 

Karoseri Kabupaten Semarang. 

3. Mengetahuai gambaran psychological capital pada karyawan kontrak C.V 

Laksana Karoseri Kabupaten Semarang. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk semua pihak, khususnya 

bagi peneliti dan khalayak intelektual. Pada umumnya, bagi pengembangan 

keilmuan baik dari aspek teoritis maupun praktis, diantaranya: 

1.4.1  Manfaat Teoritis  

Penelitian ini dapat sebagai tambahan literatur untuk penelitian tentang 

work engagement dan psychological capital pada bidang Psikologi Industri dan 

Organisasi. 

1.4.2  Manfaat Praktis 

Manfaat praktis dari penelitian ini yaitu memberikan informasi kepada C.V 

Laksana Karoseri khususnya pada eksekutif dibidang Sumber Daya Manusia 

mengenai faktor-faktor pendorong karyawan kontrak untuk menjadi terlibat dalam 

pekerjaannya supaya pada akhirnya berdampak positif pada hasil produksi 

karyawan dan perusahaan. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI  

 

2.1 Work Engagement 

2.1.1 Definisi Work Engagement 

 Work engagement mengacu pada hubungan antara karyawan dengan 

pekerjaannya, sedangkan employee engagement terkait hubungan antara karyawan 

dengan organisasi (Schaufeli & Bakker, 2010). Murnianita (2012) menyatakan 

bahwa istilah employee engagement dan work engagement seringkali digunakan 

bergantian, tetapi work engagement dianggap lebih spesifik.  

Konsep engagement pertama kali diperkenalkan oleh Kahn. Kahn (1990) 

mendefinisikan engagement sebagai penguasaan karyawan sendiri terhadap peran 

karyawan dalam pekerjaan, dimana karyawan akan mengikat diri dengan 

pekerjaannya, kemudian akan bekerja dan mengekspresikan diri secara fisik, 

kognitif dan emosional selama memerankan performanya. Aspek kognitif mengacu 

pada keyakinan pekerja terhadap organisasi, pemimpin dan kondisi pekerjaan. 

Aspek emosional mengacu pada bagaimana perasaan pekerja apakah positif atau 

negatif terhadap organisasi dan pemimpinnya. Sedangkan aspek fisik mengenai 

energi fisik yang dikerahkan oleh karyawan dalam melaksanakan perannya.  

Kahn (1990) berpendapat bahwa engagement meliputi kehadiran baik 

secara psikologis maupun fisik saat menunjukkan peran organisasi. Menurut Kahn, 

level-level ini secara signifikan dipengaruhi oleh tiga domain psikologis, yaitu 
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kebermaknaan, keamanan dan ketersediaan. Domain inilah yang akan 

mempengaruhi bagaimana karyawan menerima dan melaksanakan peran mereka di 

tempat kerja. Menurut Kahn (1990) work engagement dalam pekerjaan 

dikonsepsikan sebagai anggota organisasi yang melaksanakan peran kerjanya, 

bekerja dan mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif dan emosional selama 

bekerja. Kumar dan Swetha (2011) menyatakan bahwa work engagement sebagai 

suatu tingkat komitmen seorang individu terhadap pekerjaannya dan juga seberapa 

keras ia berusaha dan seberapa lama mereka mampu bertahan sebagai bukti dari 

komitmen yang mereka miliki. 

Brown (dalam Robbins dan Judge, 2013:77) berpendapat bahwa indvidu 

yang memiliki work engagement yaitu ketika individu dapat mengidentifikasikan 

diri secara psikologis dengan pekerjaannya, serta menganggap kinerjanya penting 

untuk dirinya, selain untuk organisasi. Menurut Schmidt (dalam Utomo dkk, 2017) 

mengartikan work engagement sebagai gabungan antara kepuasan dan komitmen, 

dan kepuasan tersebut mengacu lebih kepada elemen emosional atau sikap, 

sedangkan komitmen lebih melibatkan pada elemen motivasi dan fisik. Meskipun 

kepuasan dan komitmen adalah dua elemen kunci, secara individu tidak cukup 

untuk menjamin work engagement, terdapat tema berulang yang menunjukkan 

work engagement yang melibatkan pekerja yaitu “going extra mile” (akan bekerja 

ekstra) dan mengupayakan sesuatu untuk pekerjaan di atas apa yang biasanya 

diharapkan (Clifton dalam Mujiasih & Ratnaningsih, 2012).  
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Pengertian yang dikemukan Wellins dan Concelman (dalam Mujiasih & 

Ratnaningsih, 2012) mengenai work engagement adalah kekuatan ilusif yang 

memotivasi karyawan meningatkan kinerja pada level yang lebih tinggi, energi ini 

berupa komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki pekerjaan dan kebanggaan, 

usaha yang lebih (waktu dan energi), semangat dan ketertarikan, komitmen dalam 

melaksanakan pekerjaan. Perrin (2003:5) memberikan pengertian mengenai work 

engagement sebagai pusat kerja afektif diri yang merefleksikan kepuasan pribadi 

karyawan dan afirmasi yang mereka dapatkan dari bekerja dan menjadi bagian dari 

suatu organisasi. Menurut Federman (2009:29) work engagement adalah derajat 

dimana seorang karyawan mampu berkomitmen pada suatu organisasi dan hasil 

dari komitmen tersebut ditentukan pada bagaimana individu bekerja dan lama masa 

bekerja. 

Dari beberapa definisi yang ada, penulis mengambil kesimpulan bahwa 

work engagement merupakan tingkat keterlibatan karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya.  

2.1.2 Dimensi Work Engagement 

Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan aspek mengenai dimensi yang 

terdapat pada work engagement, sebagai berikut : 

a. Vigor (kekuatan) 

Vigor mengacu pada level energi yang tinggi dan resiliensi, kemauan untuk 

berusaha, tidak mudah lelah dan gigih dalam menghadapi kesulitan. Biasanya 

individu yang memiliki skor vigor yang tinggi memiliki energi, gelora semangat, 
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dan stamina yang tinggi ketika bekerja, sementara yang memiliki skor yang rendah 

pada vigor memiliki energi, semangat dan stamina yang rendah selama bekerja. 

b. Dedication (dedikasi) 

Dedication mengacu pada perasaan penuh makna, antusias dan bangga 

dalam pekerjaan, dan merasa terinspirasi dan tertantang olehnya. Individu yang 

memiliki skor dedication yang tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaannya 

karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. 

Disamping itu, individu biasanya merasa antusias dan bangga terhadap 

pekerjaannya. Sedangkan skor rendah pada dedication berarti tidak 

mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena individu tidak memiliki pengalaman 

bermakna, menginspirasi atau menantang, terlebih lagi individu merasa tidak 

antusias dan bangga terhadap pekerjaannya. 

c. Absorption (absorpsi) 

 Absorption mengacu pada berkonsentrasi secara penuh dan mendalam, 

tenggelam dalam pekerjaan dimana waktu berlalu terasa cepat dan kesulitan 

memisahkan diri dari pekerjaan, sehingga melupakan segala sesuatu disekitarnya. 

Individu yang memiliki skor tinggi pada absorption biasanya merasa senang 

perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam pekerjaan dan 

memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dari pekerjaan. Akibatnya, apapun 

disekelilingnya terlupakan dan waktu terasa berlalu cepat. Sebaliknya individu 

dengan skor absorption yang rendah tidak merasa tertarik dan tidak tenggelam 

dalam pekerjaan, tidak memiliki kesulitan untuk berpisah dari pekerjaan dan tidak 

lupa segala sesuatu disekeliling individu, termasuk waktu. 
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Lockwood (2007) berpendapat bahwa work engagement mempunyai tiga 

dimensi yang merupakan perilaku utama, yang mencakup: 

a. Membicarakan hal-hal positif mengenai organisasi pada rekannya dan 

mereferensikan organisasi tersebut pada karyawan dan pelanggan potensial. 

b. Memiliki keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi tersebut, 

meskipun terdapat kesempatan untuk bekerja di tempat lain. 

c. Memberikan upaya dan menunjukkan perilaku yang keras untuk berkontribusi 

dalam kesuksesan bisnis perusahaan. 

Berdasarkan penejelasan diatas, peneliti memilih dimensi work engagement 

dari Schaufeli dan Bakker (2004) yaitu vigor (kekuatan) energi yang tinggi dan 

resiliensi, kemauan untuk berusaha, tidak mudah lelah dan gigih dalam menghadapi 

kesulitan; dedication (dedikasi) perasaan penuh makna, antusias dan bangga dalam 

pekerjaan, dan merasa terinspirasi dan tertantang olehnya; dan absorption 

(absorpsi) berkonsentrasi secara penuh dan mendalam, tenggelam dalam pekerjaan 

dimana waktu berlalu terasa cepat dan kesulitan memisahkan diri dari pekerjaan, 

sehingga melupakan segala sesuatu disekitarnya. 

2.1.3 Anteseden Work Engagement 

Saks (2006) menyebutkan bahwa terdapat beberapa anteseden yang 

mempengaruhi work engagement, yaitu :  

a. Job Characteristic 

Kahn (1990) mengungkapkan bahwa kebermaknaan psikologis dapat 

dicapai dari karakteristik tugas yang menyediakan pekerjaan menantang, bervariasi, 

membutuhkan berbagai keterampilan, kebebasan mengambil keputusan sendiri dan 
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kesempatan untuk membuat suatu kontribusi yang penting. Hal ini sesuai dengan 

karakteristik pekerjaan dari Hackman dan Oldham (dalam Saks, 2006), yaitu skill 

variety, task identity, task significance, autonomy, dan feedback. Menurut Kahn 

(1990) individu akan lebih engaged apabila disediakan pekerjaan yang memiliki 

kelima karakteristik tersebut. 

b. Perceived Organizational dan Supervisor Support 

Variabel yang penting dalam dukungan sosial adalah persepsi terhadap 

dukungan organisasi (perceived organizational support) dan persepsi terhadap 

dukungan supervisor (perceived supervisor support). Perceived organizational 

support mengacu pada keyakinan umum bahwa organisasi menghargai kontribusi 

individu dan peduli akan kesejahteraan individu. Dasar dari penelitian dukungan 

organisasi adalah social exchange theory (SET). Social exchange theory  

merupakan norma timbal balik antara individu dengan perusahaan, dimana ketika 

individu menerima sumber-sumber yang penting dari organisasi, maka individu 

akan merasa berkewajiban untuk membayar ataupun meresponnya dengan 

kinerjanya terhadap organisasi. Perceived organizational support  menciptakan 

sebuah kewajiban individu untuk peduli terhadap kesejahteraan organisasi dan 

membantu organisasi mencapai tujuannya sebagai balasannya organisasi akan 

menghargai kontribusi individu dan peduli terhadap kesejahteraan individu. 

Perceived organizational support dapat membawa pada hasil yang postitif yaitu 

melalui engagement. Dengan kata lain, individu yang memiliki perceived 

organizational support yang tinggi, menjadi lebih engaged terhadap pekerjaan dan 

organisasi individu sebagai bagian dari norma timbal balik dari social exchange 
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theory sehingga membantu organisasi untuk mencapai tujuannya (Rhoades dkk, 

2001). 

c. Reward and Recognition 

Kahn (1990) mengungkapkan bahwa engagement yang dimiliki individu 

berbeda-beda sesuai dengan bagaimana individu tersebut mempersepsikan 

keuntungan yang diterima dari tugasnya. Oleh karena itu, individu akan lebih 

mungkin untuk engaged dalam pekerjaan sesuai dengan bagaimana individu 

tersebut mempersepsikan jumlah yang lebih besar dari rewards dan rekognisi 

terhadap kinerja individu. 

d. Distributive Justice-Procedural Justice 

Distributive justice berkaitan dengan persepsi individu tentang kewajaran 

hasil keputusan sedangkan procedural justice merupakan persepsi keadilan 

terhadap proses yang digunakan dalam menentukan dan mendistribusikan sumber 

daya yang ada. Ketika individu memiliki persepsi yang tinggi terhadap keadilan 

organisasi, individu akan lebih mungkin untuk merasa wajib adil untuk berperforma 

dalam peran individu dengan memberikan diri individu sendiri melalui tingkat 

engagement yang lebih besar (Saks, 2006). 

e. Consequences of employee engagement 

Pendorong dalam keterlibatan individu adalah yang memiliki konsekuensi 

yang positif untuk organisasi. Engagement merupakan tingkat konstruksi yang 

dibentuk oleh manusia, dan jika dikaitkan dengan bisnis, maka hal itu harus 

berdampak pada individual outcomes. Kahn, (1990) berpendapat bahwa 
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keterlibatan mengarah ke kedua hasil individu (yaitu kualitas pekerjaan individu 

dan pengalaman individu sendiri selama melakukan pekerjaan tersebut). 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa 

antecedents yang mempengaruhi work engagement yaitu, job characteristic, 

perceived organizational dan supervisor support, reward and recognition, 

distributive justice-procedural justice, consequences of employee engagement. 

2.1.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work Engagement 

Ayu, dkk (2015) menyebutkan beberapa faktor yang mempengaruhi work 

engagement, yaitu: 

1. Job demands, yaitu seluruh aspek yang berhubungan dengan kondisi fisik, 

kondisi psikologis atau mental pribadi manusia, kondisi sosial atau hubungan 

antara pribadi manusia, dan kondisi organisasional atau keadaan pribadi didalam 

kelompok yang membutuhkan usaha/output/biaya yang harus dikeluarkan oleh 

seseorang. Job demands terdiri dari aspek fisik (waktu kerja yang terlampau 

panjang, kelelahan secara fisik, tata letak lingkungan kerja yang tidak nyaman), 

aspek psikologis (tekanan deadline dari pekerjaan, kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan), aspek sosial (hubungan emosional yang negatif 

dengan kilen, hubungan yang tidak baik dengan rekan kerja, hubungan yang 

tidak baik dengan atasan), dan aspek organisasional (perasaan tidak aman terkait 

dengan masa depan pekerjaan, peran yang ambigu dalam pekerjaan). 

2. Job resources, yaitu aspek-aspek dari pekerjaan yang berfungsi dalam 

pencapaian tujuan pekerjaan dan dapat mengurangi efek dari job demands, 

dimana kondisi ini akan menstimulasi pertumbuhan, belajar, dan perkembangan 
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karyawan. Job resources terdiri dari tiga dimensi, antara lain level organisasi 

(kesesuaian gaji yang didapatkan dengan tugas yang dibebankan, adanya 

kesempatan pengembangan karir dalam organisasi, ketersediaan informasi yang 

ada didalam organisasi), level interpersonal (komunikasi yang baik diantara 

sesama rekan kerja, dukungan dari atasan, iklim kelompok yang positif), level 

tugas (keikutsertaan dalam pengambilan keputusan, kejelasan peran didalam 

kelompok, dan jenis pekerjaan yang variatif) 

3. Personal resources, yaitu aspek individu yang secara umum berhubungan 

dengan ketahanan dan keberhasilan individu untuk mengontrol dampak 

lingkungan pekerjaannya. Personal resources terdiri dari tiga dimensi, antara 

lain self efficacy (keyakinan karyawan pada kemampuannya untuk melakukan 

perencanaan dan pengaturan diri dalam menyelesaikan pekerjaan, keyakinan 

karyawan pada kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan yang memiliki 

derajat kesulitan yang bervariasi, keyakinan karyawan pada kemampuannya 

untuk menjadikan pengalaman sebelumnya sebagai kekuatan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya, serta keyakinan karyawan pada kemampuannya 

terhadap pekerjaannya merupakan keahlian yang dapat diandalkan untuk 

sukses), self esteem (karyawan merasa dihargai menjalankan pekerjaannya, 

karyawan merasa puas akan hasil kerjanya, karyawan tidak mencela pekerjaan 

rekan sekerja, karyawan berani mengambil resiko demi kemajuan), optimisme 

(memandang permasalahan besar atau kecil dapat terselesaikan dengan baik, 

merasa yakin dapat mengendalikan masa depan karirnya bahwa dirinya mampu 

menguasai keadaan, menghentikan pemikiran negatif dan banyak hal segi positif 
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dan berpikir logis, serta meningkatkan kekuatan apresiatif seperti menikmati apa 

yang terjadi di dunia).  

Berdasarkan beberapa faktor yang telah diuraikan diatas, dapat disimpulkan 

bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi work engagement yaitu, job demands, job 

resource, dan personal resources. Personal resources menjadi faktor yang 

mempengaruhi terhadap psychological capital dimana pada dimensi personal 

resource yaitu self-efficacy dan optimism merupakan aspek-aspek dalam 

psychological capital. 

2.1.5 Ciri-Ciri Work Engagement Positif 

Anggota organisasi yang memiliki engagement terhadap organisasi 

memiliki karakteristik tertentu. Berbagai pendapat mengenai karakteristik anggota 

organisasi yang memiliki work engagement yang tinggi banyak dikemukakan 

dalam berbagai literatur. Federman (2009:37-47) mengemukakan bahwa anggota 

organisasi yang memiliki work engagement yang tinggi dicirikan sebagai berikut: 

(1). fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan juga pada pekerjaan 

yang berikutnya; (2). merasa dirinya adalah bagian dari sebuah tim dan 

sesuatu yang lebih besar daripada diri mereka sendiri; (3). merasa 

mampu dan tidak merasakan adanya tekanan dalam mebuat sebuah 

lompatan dalam pekerjaan; (4). bekerja dengan perubahan dan 

mendekati tantangan dengan tingkah laku yang dewasa. 

Anggota organisasi yang memiliki work engagement yang tinggi akan 

bekerja dengan berkomitmen pada tujuan, menggunakan inteligensi untuk 

membuat pilihan bagaimana cara terbaik untuk menyelesaikan suatu tugas, 

memonitor tingkah laku mereka untuk memastikan apa yang mereka lakukan benar 

dan sesuai dengan tujuan yang akan dicapai dan akan mengambil keputusan untuk 

mengoreksi jika diperlukan. 
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Menurut Hewitt Associates (dalam Vance 2006:3), anggota organisasi yang 

memiliki work engagement yang tinggi secara konsisten akan mendemonstrasikan 

tiga perilaku umum, yaitu: 

(1). say – secara konsisten berbicara positif mengenai organisasi dimana 

ia bekerja kepada rekan sekerja, calon anggota yang potensial; (2). stay 

– memiliki keinginan untuk menjadi anggota organisasi dimana ia 

bekerja dibandingkan kesempatan bekerja di organisasi lain; (3). strive 

– memberikan waktu yang lebih, tenaga dan inisiatif untuk dapat 

berkontribusi pada kesuksesan organisasi. 

 

Berdasarkan uraian di atas, ciri-ciri anggota organisasi yang engaged tidak 

hanya mempunyai kapasitas untuk menjadi energik, tetapi mereka secara antusias 

mengaplikasikan energi yang dimiliki pada pekerjaan mereka. Work engagement 

juga mencerminkan keterlibatan yang intensif dalam bekerja, anggota organisasi 

yang memilikinya memiliki perhatian yang lebih terhadap organisasi. Work 

engagement juga berkaitan dengan semua jenis tantangan dalam pekerjaan, work 

engagement menjelaskan kemampuan karyawan secara penuh dalam 

menyelesaikan permasalahan, berhubungan dengan orang lain dan membangun 

pelayanan yang inovatif. Work engagement berkembang secara aktif dalam suatu 

pengaturan dimana adanya hubungan yang kuat antara perusahaan dan nilai 

individual. 

2.2 Psychological Capital 

2.2.1 Definisi Psychological Capital 

Munculnya psychological capital berawal dari pembahasan mengenai 

positive organizational behavior (POB), yaitu studi dan aplikasi mengenai 

kekuatan sumber daya positif dan kapasitas psikologis yang dapat diukur, 

dikembangkan, dan diatur demi perkembangan perfomansi di tempat kerja 
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(Luthans, 2010:59). Kapasitas psikologis yang dimaksud berbeda dengan traits 

yang bersifat statis (tetap) atau sulit berubah, namun cenderung lebih elastis 

sehingga dapat mengalami perubahan sepanjang masa hidup seseorang tergantung 

pada faktor situasional, seperti pengaruh perubahan-perubahan tertentu dalam 

hidup atau pengalaman menjalani psikoterapi yang ekstensif (Luthans dkk, 

2007:60). Allport dan Odbert menjelaskan bahwa trait merupakan karakteristik 

yang secara relatif menetap pada diri individu, sedangkan state melibatkan tingkah 

Iaku, pikiran, dan tindakan yang bisa dipelajari dan dikembangkan oleh setiap orang 

(Feist & Feist, 2010:40).  

Psychological capital atau Psycap merupakan faktor inti dari kriteria POB, 

yaitu (a) berdasarkan paradigma psikologi positif, (b) termasuk kedalam state 

psikologi berdasarkan kriteria POB, (c) melampaui modal manusia dan modal 

sosial, (d) melibatkan investasi dan pengembangan untuk kembali menghasilkan 

peningkatan dan mengakibatkan keunggulan kompetitif (Luthans, 2005).  

Luthan, dkk (2007:3) mendefinisikan psychological capital atau psycap, 

sebagai: 

“is an individual’s psychological capital state of development and 

is characterized by: (1) having confidence to take on and put in the 

necessary effort to succed at challenging task (self-efficacy); (2) 

making a positive attribution about succeeding now and in the future 

(optimism); (3) persevering toward goals and when necessarry, 

redirecting path to goals in order to succed (hope); and (4) when 

beset by problems and adversity, sustaining and bouncing back and 

even beyond to attain succes (resiliency).”   

Jadi, psychological capital merupakan sebuah bagian dari perkembangan 

individu manusia, dimana identik dengan: (1) memiliki kepercayaan diri untuk 

mengambil dan mengerahkan upaya meraih keberhasilan akan tugas yang 
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menantang (self-efficacy); (2) bersikap positif tentang keberhasilan sekarang dan 

mendatang (optimism); (3) tekun dalam mencapai cita-cita/tujuan dan bila 

diperlukan mengalihkan cara untuk mencapai cita-cita sebagai bagian dari 

keberhasilan (hope); (4) ketika dilanda masalah dan kesulitan, maka dapat bertahan 

dan bangkit kembali bahkan melampaui keadaan semula untuk mencapai 

keberhasilan (resiliency) (Luthan, dkk 2007:3). 

Beberapa ahli juga mengemukakan beberapa pandangan mereka terhadap 

psychological capital seperti yang telah diungkapkan oleh Lehozky, dkk (2013) 

“…The idea of “psychological capital” in this context is mentioned by Goldsmith 

(1997) for the first time, which is defined as such traits of personality that define 

individual productivity in psychology. They include the picture one has about 

themselves, attitudes to work, ethical orientation and the general approach to 

life…”. Berdasarkan pendapat dari Lehozsky, dkk (2013) menyatakan bahwa ide 

mengenai psikologi kapital disebutkan oleh Goldsmith untuk pertama kalinya, yang 

didefinisikan sebagai bagian dari kepribadian yang menentukan produktivitas 

individu dalam psikologi. Hal tersebut dapat berupa persepsi mengenai diri mereka 

sendiri, sikap dalam bekerja, orientasi etika, dan gambaran umum mengenai 

kehidupan yang turut mempengaruhi produktivitas kerja.  

Selanjutnya menurut Zhao (2009) definisi psychological capital 

 “…PsyCap refers to positive psychological resources owned by 

an individual, and is useful in predicting a psychological state 

synthesis of individual high performance work and happiness 

index. These positive mental states can lead to positive 

organizational behavior, make individuals diligently do the right 

thing and obtain higher performance and job satisfaction…”. 
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Zhao mengungkapkan psychological capital mengacu pada sumber daya 

psikologis yang positif yang dimiliki oleh seorang individu, dan berguna dalam 

memprediksi sintesis keadaan psikologis kerja kinerja tinggi individu dan indeks 

kebahagiaan. Mental positif tersebut dapat menyebabkan perilaku organisasi 

positif, membuat individu rajin melakukan hal yang benar dan mendapatkan kinerja 

yang lebih tinggi dan kepuasan kerja. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa pengertian dari 

psychological capital adalah modal psikologis yang merupakan bagian dari 

kepribadian individu dan dapat berkembang serta turut mempengaruhi  

produktivitas individu dalam bekerja. 

2.2.2 Aspek-aspek Psychological Capital  

Sesuai dengan definisi yang telah dipaparkan di atas, terdapat empat aspek 

yang menyusun psychological capital, yaitu: 

2.2.2.1 Self Efficacy 

Luthans, dkk (2007:38) mendefinisikan self-efficacy sebagai suatu 

keyakinan atau kepercayaan diri seorang mengenai kemampuan dalam 

mengarahkan motivasi, sumber-sumber kognisi, dan melakukan sejumlah tndakan 

yang dibutuhkan untuk mencapai keberhasilan dalam melaksanakan tugas dalam 

konteks tertentu. 

Luthans, dkk (2007:38) mengemukakan bahwa orang yang memiliki self-

efficacy tinggi memiliki karakteristik: 

1. Individu menentukan target yang tinggi bagi dirinya dan mengerjakan tugas-

tugas yang sulit 
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2. Menerima tantangan secara senang dan terbuka 

3. Memiliki motivasi diri yang tinggi 

4. Melakukan berbagai usaha untuk mencapai target yang telah dibuat 

5. Gigih saat menghadapi hambatan 

Dengan adanya kelima karakteristik tersebut orang-orang dengan self-

efficacy yang tinggi akan dapat mengembangkan dirinya secara mandiri dan mampu 

untuk menjalankan tugas secara yang efektif (Luthans, dkk 2007:38). Orang yang 

memiliki self efficacy tinggi akan mampu untuk menetapkan tujuan dan memiliki 

tugas yang sulit untuk dirinya. Sedangkan, pada orang yang memiliki self efficacy 

rendah, individu akan memiliki keraguan-raguan, umpan balik yang negatif, kritik 

sosial halangan, kegagalan yang berulang (Luthans, dkk 2007:39).  

Selanjutnya Luthans dkk (2007:55) juga menyebutkan lima penemuan 

penting terkait dengan self efficacy, yaitu: 

1. Self-efficacy merupakan suatu bidang yang spesifik 

Seorang individu bisa saja merasa percaya diri dalam menunjukan hal tertentu 

namun tidak percaya diri pada hal lainnya. Hal ini menunjukan bahwa self 

efficacy itu spesifik pada bidang yang ingin dilihat.  

2. Hasil dari self-efficacy tergantung pada latihan dan tingkat penguasaan tugas 

Individu memiliki self-efficacy tinggi dalam suatu hal tertentu karena ia sudah 

pernah berlatih dan telah menguasai hal tersebut sebelumnya.  

3. Self-efficacy dapat terus berkembang 

Seseorang mungkin saja memiliki kepercayaan diri yang tinggi dalam suatu hal 

tetapi ia merasa tidak nyaman ketika diminta melakukan tugas lainnya.  
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Contoh: seseorang yang biasa dan memiliki kemampuan menulis diminta untuk 

berbicara didepan umum.  

4. Self efficacy dipengaruhi oleh orang lain  

Pandangan orang lain terhadap diri seseorang memiliki pengaruh terhadap 

evaluasi diri yang muncul 

5. Self-efficacy merupakan variabel dapat dipengaruhi oleh banyak faktor 

Tingkat kepercayaan diri seseorang tergantung dari banyak faktor. Faktor 

tersebut dapat berupa hal yang bisa diraih masing-masing orang seperti 

pengetahuan dan ketrampilan. 

2.2.2.2 Optimism 

Terdapat banyak definisi dalam psychological capital, salah satunya adalah 

menurut Seligman (dalam Luthans, dkk 2007:90) yang mendefinisikan optimism 

sebagai suatu cara menginterpretasi kejadian-kejadian positif sebagi suatu hal yang 

terjadi akibat diri sendiri, bersifat menetap, dan dapat terjadi dalam berbagai situasi, 

serta menginterpretasikan kejadian-kejadian negatif sebagai suatu hal yang terjadi 

akibat hal-hal diluar diri, bersifat sementara, dan hanya terjadi pada situasi tertentu 

saja. Definisi lain mengenai optimisme adalah sebuah gambaran dalam psikologi 

positif sebagai harapan masa depan yang positif dan terbuka pada perkembangan 

diri yang menetap.  

Penjelasan lebih lanjut dari Luthans dkk (2007:93) mengenai orang optimis 

adalah orang yang akan beranggapan segala sesuatu yang terjadi pada dirinya 

merupakan hal yang memang sengaja dilakukan dan berada dalam kontrol dirinya. 

Individu tersebut secara tidak langsung akan melihat segala sesuatu hal terjadi 
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dalam hidupnya secara positif dan apabila suatu hal yang negatif dalam hidupnya, 

individu akan terus bersikap positif dan apabila percaya akan masa depannya. Pada 

orang yang pesimistis, individu tidak akan perhatian pada hal yang positif dalam 

hidupnya bahkan individu hanya akan fokus pada beranggapan hal yang terjadi 

tersebut dikarena kesalahannya semata.  

Seseorang yang optimis menjadi lebih realistik dan fleksibel. Hal tersebut 

dikarenakan optimisme dalam psychological capital tidak hanya digambarkan 

sebagai perasaan positif dan egois tetapi suatu pembelajaran yang kuat dalam hal 

disiplin diri, analisa kesalahan masalalu, dan perencanaan pencegahan terjadinya 

hal buruk (Luthans dkk, 2007:96). Individu dengan optimisme yang tinggi akan 

mampu merasakan implikasi secara kognitif dan emosional ketika mendapatkan 

kesuksesan. Individu tersebut juga mampu menentukan memberikan ucapan 

terimakasih kepada semua pihak yang terkait ketika dirinya mencapai kesuksesan 

(Luthans, dkk 2007:96). 

Penjelasan diatas menunjukan bahwa seseorang yang memiliki optimism 

akan mampu memandang permasalahan yang terjadi dalam hidupnya secara positif 

dan menganggap hal negatif bukanlah hambatan untuk dirinya sehingga individu 

mampu untuk menghadapi masa depan.  

2.2.2.3 Hope 

Menurut Snyder (dalam Luthans, dkk 2007:66), hope adalah suatu keadaan 

motivasi positif yang didasari oleh proses interaksi antara (1) agency/willpower 

(kekuatan keinginan) komponen ini adalah energi untuk mencapai tujuan dan (2) 
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pathways/waypower   (perencanaan   untuk   mencapai   tujuan)   untuk   mencapai 

kesuksesan.  

Hal  yang  membuat  hope berbeda  dengan  komponen  lainnya  adalah 

komponen  hope  memiliki  pathway  yang  merupakan  suatu  perencanaan  untuk 

mencapai tujuan, dan agency yang menjelaskan bahwa hope bisa diterapkan pada 

kehidupan sehari-hari. Individu yang memiliki hope, akan memiliki kemampuan  

untuk  mencari jalan  alternatif dalam  menyelesaikan  permasalahan hidupnya 

sehari hari meskipun individu mengalami berbagai hambatan. 

Luthans, dkk (2007:68) menyatakan bahwa ada beberapa cara yang bisa 

dilakukan untuk meningkatkan hope pada diri seseorang. Hal yang perlu  

diperhatikan  adalah  goal-setting.  Seseorang  perlu  mengetahui  apa  yang menjadi 

tujuannya sehingga dapat mengetahui apa yang dituju dan cara yang perlu 

dilakukan untuk mencapainya. Selain itu, individu tersebut perlu melakukan 

stepping untuk meningkatkan  hope dalam  dirinya.  Stepping  itu  sendiri  

merupakan  suatu  cara untuk menjabarkan setiap langkah yang harus dilakukan 

untuk mencapai tujuan. Hal  terakhir  yang  dapat  meningkatkan  hope  adalah  

reward.  Reward  mampu mendorong seseorang untuk mencapai harapannya 

sehingga individu akan termotivasi untuk bekerja 

2.2.2.4 Resiliency 

Resiliency bisa didefinisikan sebagai suatu kemampuan untuk memantul 

atau bangkit kembali dari kesulitan, konflik, kegagalan, bahkan pada persitiwa 

positif,  kemajuan,  dan  peningkatan  tanggung  jawab   (Luthans,  dkk 2007:116).  

Seseorang  yang  memiliki  kemampuan resiliency yang tinggi mampu untuk belajar 
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dan berkembang dari tantangan yang dihadapi.  Masten  dan  Reed  (Luthans,  dkk 

2007:116)  mendefinisikan  resiliency  sebagai  suatu  fenomena  dengan  pola 

adaptasi positif dalam konteks situasi yang menyulitkan dan beresiko. 

Masten dan Reed (Luthans, dkk 2007:117) menjelaskan bahwa 

perkembangan dari resiliency itu sendiri bergantung pada dua faktor yaitu 

resiliency assets dan resilience risk.  Resiliency  assets  adalah  karateristik  yang  

dapat  diukur  pada  suatu kelompok atau individu yang dapat memprediksi keluaran 

positif di masa yang akan datang dengan kriteria yang spesifik. Resilience risk 

adalah sesuatu  yang dapat  meningkatkan  keluaran  yang  tidak  diinginkan,  seperti  

pengalaman yang tidak mendukung perkembangan diri, contohnya seperti 

kecanduan alkohol, obat–obatan terlarang, dan terpapar trauma kekerasan. Hasil 

temuan Youssef dan Luthans (2005) menunjukkan bahwa resiliency memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap pekerja dalam hal kepuasan, kebahagiaan, dan 

komitmen pada pekerja. Hal  tersebut  menunjukkan  bahwa  resiliency  memiliki  

pengaruh  yang  positif terhadap perkembangan individu. 

Jadi, keempat aspek dalam psychological capital yang sudah dijelaskan 

diatas seperti self-efficacy, optimism, hope dan resiliency bersifat saling 

mempengaruhi satu sama lain, sehingga keempat aspek tersebut lebih baik apabila 

diukur sebagai satu kesatuan. Apabila psychological capital hanya dianalisis satu 

atau beberapa karakteristik saja, penelitian tersebut menjadi tidak memadai karena 

psychological capital tidak akan menjadi “psychological capital” apabila salah satu 

dari karakteristiknya tidak ada (Luthans, dkk 2007:25). 

 



34 
 

 

2.3 Karyawan Kontrak 

Menurut pendapat Herawati (2010:1) kontrak dan outsourcing adalah 

bentuk hubungan kerja yang termasuk dalam kategori precarious work, istilah yang 

biasanya dipakai secara internasional untuk menunjukkan situasi hubungan kerja 

yang tidak tetap, waktu tertentu, kerja lepas, tidak terjamin/ tidak aman dan tidak 

pasti. Sedangkan menurut Jehani (dalam Bayu, dkk 2015) perjanjian kerja adalah 

perjanjian antara pekerja dengan pemberi kerja/pengusaha yang memuat syarat-

syarat kerja, hak dan kewajiban para pihak mulai dari saat hubungan kerja itu terjadi 

hingga berakhirnya hubungan kerja 

Berdasarkan peraturan undang-undang No.13 Tahun 2003 maka dapat 

dijelaskan secara satu persatu berdasarkan urutan pasalnya. Pasal 56 menjelaskan 

tentang 2 jenis perjanjian kerja (kontrak kerja) dan dasar yang digunakan untuk 

membedakan perjanjian kerja waktu tertentu dengan perjanjian kerja waktu tidak 

tertentu. Pasal 57 menjelaskan tentang Perjanjian kerja (kontrak kerja) harus dibuat 

secara tertulis dan menggunakan bahasa yang mudah dipahami. Pasal 58 

menjelaskan tentang perjanjian kerja (kontrak kerja) tidak boleh adanya masa 

percobaan kerja. Pasal 59 menjelaskan tentang syarat-syarat khusus yang harus 

dipenuhi oleh pihak perusahaan dengan karyawan apabila akan menggunakan 

perjanjian kerja (kontrak kerja). 

2.4 Hubungan Psychological Capital Dengan Work Engagement 

Pada Karyawan Kontrak 

Saksono (dalam Asmaradita dkk, 2014) mengungkapkan bahwa karyawan 

dengan status kontrak secara yuridis umumnya mempunyai kedudukan yang lemah 
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di dalam suatu perusahaan. Apabila seorang karyawan dengan status karyawan 

kontrak melakukan kesalahan, hubungan kerjanya dengan suatu instansi dapat 

dengan mudah diputuskan tanpa syarat. Selain itu dalam hal yang berhubungan 

dengan lingkungan kerja, karyawan dengan status tetap berhak mendapatkan 

berbagai fasilitas pendukung (kantor, ruang khusus, mobil dinas), gaji yang dibayar 

penuh beserta tunjangannya (tunjangan jabatan, tunjangan kesehatan), hingga 

tunjangan pensiun. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Perdana (2014) bahwa terdapat 

perbedaan work engagement antara karyawan tetap dan karyawan outsourcing pada 

Pegawai PT. Sakti Bangun Kencana Rayeuk. Pegawai yang berstatus sebagai 

pegawai tetap memiliki work engagement yang lebih tinggi dibandingkan work 

engagement pada pegawai outsourcing. 

Marciano (2010:40) mengungkapkan, karyawan yang engaged terhadap 

pekerjaannya akan termotivasi untuk memberikan usaha terbaiknya. Apabila 

karyawan memiliki keterlibatan yang baik, maka secara tidak langsung karyawan 

akan memposisikan pekerjaan sebagai hal yang utama sehingga hal ini dapat 

meningkatkan kinerja (Chungtai, 2008). Bakker (2011) mengatakan bahwa 

keterikatan kerja (work engagement) penting bagi perusahaan, karena kerterikatan 

karyawan dengan pekerjaan berpengaruh terhadap performa kerja seseorang. 

Semakin tinggi rasa keterikatan karyawan terhadap perusahaan, performa kerja 

yang ditunjukkan akan semakin baik. 

Karyawan yang engaged akan membantu mengembalikan stabililtas dan 

profitabilitas organisasi setelah diterpa kesulitan, selain itu karyawan yang engaged 
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akan bekerja secara aktif dan mencoba untuk menggapai dan berfikir untuk 

melakukan segala sesuatu secara lebih baik (Robertson, dalam Permatasari, 2011). 

Dalam studi pendahuluan yang telah peneliti lakukan, diperoleh data bahwa 

karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri memiliki work engagement yang belum 

ideal. Hal ini disebabkan oleh keyakinan dalam diri karyawan yang hanya sebagai 

karyawan kontrak dan belum ada kejelasan tentang perpanjangan kontrak 

diperusahaan tersebut. 

 Bakker dan Lieter (2010:186) menjelaskan penelitian yang dilakukan oleh 

Xanthopoulou dkk (2007) yang memeriksa peran tiga persounal resources yaitu 

self-efficacy, organizational-based self-esteem dan optimism di dalam 

memprediksikan keterikatan karyawan. Hasilnya menunjukkan bahwa karyawan 

yang terikat memiliki efikasi diri yang tinggi. Mereka yakin bahwa mereka akan 

dapat memenuhi tuntutan-tuntutan dihadapan mereka yang berkenaan dengan 

konteks peran kerjanya. Personal resources merupakan salah satu faktor work 

engagement yang terdiri dari self-efficacy, hope, optimism, dan resiliency. Faktor-

faktor yang terdapat dalam personal resources tersebut juga merupakan dimensi 

yang dimiliki oleh psychological capital, sehingga secara tidak langsung personal 

resources mempunyai kaitan secara langsung dengan psychological capital yang 

mendorong work engagement.   

Psychological capital diartikan sebagai sebuah kapasitas psikologis 

individu yang berkembang dengan karakteristik yaitu efikasi diri, optimisme, 

harapan dan resiliensi. Self efficacy diartikan sebagai keyakinan terhadap 

kemampuan diri dalam mengambil dan memberikan usaha yang cukup agar 
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berhasil dalam melakukan tugas yang menantang. Optimisme adalah atribusi yang 

positif dari individu tentang kesuksesan di masa kini dan masa depan. Harapan 

adalah keadaan emosional positif untuk mencapai tujuan dan bila perlu 

mengalihkan jalan atau mencari jalan lain untuk mencapai tujuan. Sedangkan 

resilensi adalah ketika individu dihadapkan pada masalah dan tantangan dapat 

bertahan dan bangkit kembali, bahkan lebih dalam meraih kesuksesan (Luthans, 

dkk 2007:3). 

Psyhological capital merupakan pandangan yang muncul karena adanya 

kebutuhan perusahaan terhadap karyawan yang berkualitas. Perusahaan memiliki 

beragam persyaratan dan kriteria calon karyawan sehingga perusahaan berlomba-

lomba agar mendapatkan karyawan yang memiliki kualitas individu yang baik 

(Luthans, dkk. 2007:16). Terdapat empat dimensi yang dapat membentuk 

psychological capital pada diri individu, yaitu self efficacy, optimism, hope, dan 

resiliency (Luthans dkk, 2007:3).   

Dimensi pertama, self-efficacy memiliki kaitan erat dengan work 

engagement. Penelitian Afdaliza (2015), mengungkapkan bahwa self efficacy 

memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap semua dimensi pada work 

engagement. Jika self efficacy meningkat maka akan diikuti dengan meningkatnya 

work engagement sebaliknya jika self efficay rendah maka akan semakin rendah 

work engagement pada individu. Menurut Rego dkk (2010), individu yang memiliki 

self-efficacy cenderung percaya pada kemampuan yang ada pada dirinya sehingga 

dapat menggerakkan motivasi, sumber daya kognitif yang diperlukan untuk 

mencapai kesuksesan dari tugas yang dibebankan.  
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Individu dengan self efficacy yang tinggi percaya bahwa mereka mampu 

melakukan sesuatu untuk mengubah kejadian-kejadian disekitarnya, sedangkan 

individu dengan self efficacy rendah akan menganggap dirinya tidak mampu dalam 

mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya sehingga cenderung akan mudah 

menyerah (Ghufron & Risnawati dalam Budhi dan Indrawati, 2016).  

Work engagement tidak terlepas dari sikap optimis yang dimiliki individu. 

Optimism (optimis) merupakan individu yang mempunyai stabilitas dan gambaran 

umum yang positif dan menanggapi keadaan yang negatif secara realistis 

(Seligman, 1998:254). Menurut Rego dkk (2010), optimsm adalah individu yang 

berharap bahwa hal-hal baik akan terjadi padanya, tidak mudah menyerah dan 

biasanya memiliki rencana tindakan dalam kondisi sesulit apapun.  

Dimensi kedua dari psychological capital ini memiliki keterikatan dengan 

aspek work engagement, yaitu vigor yakni tingginya energi dan semangat yang 

dirasakan oleh karyawan disertai kegembiraan, kerelaan untuk memberikan usaha 

maksimal terhadap kinerjanya dan ketahanan mental ketika menemui kesulitan 

dalam bekerja. Peterson (dalam Jezzi, 2006) menyatakan bahwa individu yang 

optimis secara aktif engaged terhadap apa yang dikerjakannya. Optimisme 

dibutuhkan individu agar mampu meghadapi kehidupan yang penuh dan dapat 

menghadapi kehidupan yang akan datang dengan keyakinan diri yang penuh dan 

mampu mengatasi tantangan tanpa rasa cemas (Pratikto, 2014). Individu yang 

optimis akan mengambil tindakan langsung dalam menyelesaikan permasalahan 

dan lebih terencana dalam mengatasi kesulitan yang dihadapi. Sebaliknya, individu 
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yang pesimis memilih untuk menghindar dan bereaksi menolak ketika menghadapi 

situasi yang digunakan penuh tekanan. 

Selanjutnya, dimensi hope (harapan) didefinisikan oleh Synder dkk (1991) 

sebagai kondisi motivasi yang positif berdasarkan perasaan sukses, energi yang 

didorong oleh tujuan dan adanya jalan ataupun perencanaan untuk mencapai tujuan 

tersebut. Dimensi hope atau harapan merupakan sumber motivasi yang memiliki 

komponen kognitif yang mampu meningkatkan work engagement pada individu. 

Penelitian Othman dan Nasrudin (2011) menemukan bahwa hope mempunyai 

hubungan positif terhadap work engagement. Melalui hubungannya ini, harapan 

dianggap tidak hanya sebagai kontributor, namun juga sebagai prasyarat bagi work 

engagement (Sweetman & Luthans dalam Bakker & Leiter, 2010:54). Tanpa 

adanya harapan, maka semangat tidak akan muncul ketika tantangan muncul. 

Harapan memunculkan energi bagi seseorang untuk bekerja dengan giat (vigor) 

untuk mencapai tujuan dan dilain pihak, seseorang yang penuh dengan harapan 

berarti individu mempunyai dedikasi untuk mencapai tujuan (Sweetman & Luthans 

dalam Bakker & Leiter, 2010:54).  

Karyawan dengan hope yang tinggi akan cenderung mendorong untuk 

menyelesaikan semua tanggung jawabnya, memiliki keyakinan akan 

kemampuannya dalam mengatasi permasalahan. Sebaliknya, apabila karyawan 

memiliki hope yang rendah cenderung akan kurang memahami pentingnya tujuan 

yang akan dicapainya dimasa depan, sehingga karyawan menjadi kurang 

bersungguh-sungguh dalam mengerahkan usaha yang besar untuk mencapai 

keberhasilan. 
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Sedangkan dimensi yang terakhir dari psychological capital adalah 

resilience. Resilience adalah kapasitas psikologis yang positif yang mendorong 

seseorang akan bangkit kembali dari ketidakpastian atau kegagalan maupun 

tambahan tugas yang diberikan (Luthans dalam Soleha dkk, 2013). Penelitian yang 

dilakukan oleh Mase dan Tyokya (2014) yang mengemukakan mengenai hubungan 

positif antara resiliense dengan tingginya work engagement. Karyawan yang 

mampu bertahan dan mampu mengatasi segala bentuk kejadian negatif dalam 

organisasi cenderung memiliki work engagement yang tinggi. Karyawan yang 

memiliki resiliensi yang tinggi akan terkoneksi secara psikologis dengan 

pekerjaannya serta setiap tantangan dan kesulitan yang mereka hadapi tidak 

dipandang sebagai suatu penghalang. Sebaliknya, bila karyawan memiliki 

resilience yang rendah, mereka akan cenderung mengalami burnout didalam 

pekerjaannya (Rushton dkk, 2015).   

Keterkaitan hubungan antara psychological capital terhadap work 

engagement sebagaimana terlah diuraikan diatas juga didukung oleh hasil 

penelitian Luthans dkk (2005). Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

semakin tinggi psychological capital yang dimiliki karyawan maka semakin baik 

performa kerja yang diberikan. Selain itu, Luthans dkk (2007:5) menyatakan bahwa 

salah satu kapasitas yang membangun individu untuk berkembang dan 

mempengaruhi perilaku kerja individu adalah psychological capital.  

Aspek-aspek yang ada pada psychological capital sangat berhubungan 

dengan aspek yang ada pada work engagement. Sehingga psychological capital 

yang tinggi juga akan berdampak pada work engagement yang tinggi juga, 
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sebaliknya jika psychological capital rendah makan terbentuk juga work 

engagement yang rendah juga.  

Berdasarkan penjelasan di atas, peneliti mencoba untuk menjelaskan 

hubungan psychological capital terhadap work engagement berdasarkan dimensi 

dan aspek-aspek variabel. Untuk menguji ketepatan tentang penjelasan hubungan 

kedua variabel tersebut, peneliti akan melakukan penelitian secara langsung dengan 

cara pengumpulan data kemudian mengolah data yang telah diperoleh sehingga 

dapat diketahui hasil penelitian yang berkaitan dengan hubungan psychological 

capital dengan work engagement. 

2.5 Kerangka Berpikir 

Berdasarkan latar belakang dan tinjauan pustaka mengenai hubungan 

psychological capital dengan work engagement dapat digambarkan dalam kerangka 

berfikir sebagai berikut: 
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Gambar 2.1 Kerangka Berpikir Hubungan Psychological Capital Dengan 

Work Engagement  

2.6  Hipotesis 

Hipotesis penelitian merupakan sintesis dari hasil kajian pustaka terkait 

permasalahan penelitian yang diajukan oleh seorang peneliti (Purwanto 2013:67). 

Berdasarkan kerangka berpikir diatas, dapat dirumuskan hipotesis penelitian yaitu 

“Ada hubungan psychological capital dengan work engagement pada karyawan 

kontrak C.V Laksana Karoseri Kabupaten Semarang”. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis mengenai hubungan psychological capital dan 

work engagement pada karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Psychological capital pada karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri berada 

pada kategori tinggi. 

2. Work Engagement pada karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri berada pada 

kategori tinggi. 

3. Ada hubungan positif yang signfikan antara psychological capital dengan work 

engagement pada karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri. Semakin tinggi 

psychological capital yang dimiliki oleh karyawan kontrak C.V Laksana 

Karoseri maka semakin tinggi work engagement karyawan kontrak C.V 

Laksana Karoseri, sebaliknya semakin rendah psychological capital yang 

dimiliki oleh karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri maka semakin rendah 

work engagement karyawan kontrak C.V Laksana Karoseri. 

5.2 Saran  

Beberapa saran yang dapat peneliti kemukakan berdasarkan penelitian 

adalah: 
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1. C.V Laksana Karoseri  

C.V Laksana Karoseri diharapkan untuk lebih memperhatikan kondisi 

psikologis dan kebutuhan tenaga kerja yang telah memberikan kinerja atas tugas 

yang diberikan. Work engagement bukan hanya merupakan suatu keadaan yang 

alami tetapi suatu keadaan yang dibuat atau diciptakan, sehingga pernanan 

manajemen dalam membangun work engagement sangat penting. Salah satu cara 

yang bisa dilakukan untuk meningkatkan work engagement adalah dengan 

menemukan dan mengembangkan psychological capital para karyawannya. 

2. Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan tulisan ini dapat menjadi salah satu 

referensi pendukung. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggali lebih dalam 

dengan melakukan pengukuran yang memperhatikan jenis pekerjaan, beban kerja, 

jenis kelamin, serta rentan usia yang berbeda. Selanjutnya, penelitian ini memiliki 

beberapa kelemahan, diharapkan peneliti selanjutnya lebih peka dalam melakukan 

studi awal sehingga peneliti mampu mendapatkan hasil yang lebih baik. Peneliti 

selanjutnya juga dapat menambahkan variabel lain. Kekurangan penelitian ini 

memberikan peluang bagi peneliti selanjutnya yang berniat mengembangkan 

penelitian serupa mampu mencapai hasil yang lebih sempurna. 
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