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ABSTRAK 

 
Pradanayantaka, Dewangga. 2018. Hubungan Antara Psychological Capital 

dengan Quality of Work Life pada driver GO-CAR di Kota Semarang. Skripsi. 

Jurusan Psikologi, Fakultas Ilmu Pendidikan, Universitas Negeri Semarang. 

Pembimbing : Abdul Azis, S. Psi., M. Si.  

 

Kata Kunci: psychological capital, quality of work life, driver GO-CAR. 

 

Perusahaan di Indonesia berkembang dengan memanfaatkan teknologi 

seperti munculnya aplikasi-aplikasi online, seperti PT. Gojek Indonesia dengan 

inovasi ojek dan taksi online yang dapat diakses masyarakat melalui aplikasi online. 

Inovasi tersebut mengundang minat masyarakat untuk bekerja menjadi driver. 

Semakin tinggi jumlah driver, terdapat berbagai permasalahan yang terjadi seperti 

pendapatan yang rendah, berkurangnya bonus setiap tahun, serta waktu bekerja 

yang tidak teratur sehingga waktu dengan keluarga dapat berkurang. Perlu adanya 

pemenuhan quality of work life agar dapat memberikan keseimbangan antara 

bekerja dengan kebutuhan keluarga. Untuk dapat menghasilkan quality of work life 

perlu adanya kemampuan dari individu tersebut tidak hanya upaya dari perusahaan 

saja. Kemampuan adalah kapasitas individu untuk melaksanakan berbagai 

pekerjaan tertentu. Salah satu kapasitas yang membangun individu untuk 

berkembang dan mempengaruhi perilaku kerja adalah psychological capital.   

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara psychological 

capital dengan quality of work life pada driver GO-CAR di Kota Semarang.  

Penelitian ini merupakan penilitian kuantitatif korelasional. Sampel penelitian ini 

berjumlah 125 driver GO-CAR wilayah Kota Semarang dengan teknik sampling 

yang digunakan adalah incidental sampling. Data penelitian diambil menggunakan 

dua skala, yaitu skala quality of wrok life yang terdiri dari 20 aitem valid dan skala 

psychological capital yang terdiri dari 14 aitem valid. Skala quality of work life 

memiliki koefisien validitas sebesar 0,368 sampai dengan 0,789 dan koefisien 

reliabilitas sebesar 0,896. Skala psychological capital memiliki koefisien validitas 

sebesar 0,341 sampai 0,624 dan koefisien reliabilitas sebesar 0,763. Metode analisis 

data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis Spearman yang dihitung 

dengan bantuan software pengolah data statistik. 

Hasil penelitian menunjukan ada hubungan positif yang signifikan antara 

psychological capital dengan quuality of work life pada driver GO-CAR wilayah 

Kota Semarang (nilai r = 0,849 dengan p < 0,000). Hasil penelitian ini juga 

menunjukan bahwa gambaran secara umum quality of work life berada pada 

kategori tinggi dengan presentase sebesar 37,6% dan gambaran secara umum 

psychological capital berada pada kategori sangat tinggi dengan presentase sebesar 

60%. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang  

Perkembangan industri dari tahun ke tahun mengalami kenaikan pesat, di 

era modernisasi seperti saat ini suatu perusahaan harus berkembang dalam hal 

teknologi. Beberapa perkembangan teknologi yang sudah diterapkan oleh 

perusahaan di Indonesia adalah dengan kemunculan aplikasi-aplikasi berbasis 

online yang dapat memudahkan perusahaan dalam mengembangkan usaha. Salah 

satu perusahaan tersebut adalah PT. Gojek Indonesia perusahaan penyedia jasa 

transportasi darat yang memanfaatkan teknologi berbasis online untuk melakukan 

inovasi terkait ojek dan taksi. Perusahaan memerlukan Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang berkualitas untuk dapat melayani pelanggan (customer), upaya 

tersebut perusahan harus memiliki keterampilan mengelola dan mengorganisir 

sumber daya manusia dengan optimal. Meningkatkan kualitas kehidupan kerja 

karyawan menjadi salah satu upaya tersebut.   

Sumber daya manusia merupakan aset paling berharga dalam perusahaan, 

hal tersebut mampu mengembangkan dan mempertahankan perusahaan dalam 

berbagai tuntutan persaingan pasar. Mengelola sumber daya manusia dengan 

meningkatkan kualitas kehidupan kerja menjadi jembatan hubungan antara individu 

dengan organisasi. Dengan adanya kualitas kehidupan kerja di perusahaan, individu 

dapat memiliki perasaaan positif untuk membangun diri sehingga dapat 

mempengaruhi perilaku kerja individu.  
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Adanya kualitas kehidupan kerja atau quality of work life (QWL) dilakukan 

untuk meningkatkan semangat kerja, karyawan yang memiliki semangat kerja akan 

mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi atau 

perusahaan (Nurbiyati, 2014:247). 

Pada setiap organisasi dapat dikatakan bahwa salah satu sumber daya yang 

penting adalah manusia yang memiliki kedudukan sebagai karyawan. 

Bagaimanapun majunya teknologi pada saat ini yang mampu menggantikan peran 

sebagian besar tenaga kerja manusia, namun masih banyak kegiatan yang tidak 

dapat menggunakan alat perlengkapan mekanis dan sepenuhnya otomatis tersebut. 

Seperti halnya perusahaan pelayanan jasa transportasi umum yang memerlukan 

seorang pengemudi (driver) sebagai penghubung dengan pelanggan (customer). 

Kemajuan teknologi seperti saat ini, dengan hanya memiliki aplikasi online pada 

smartphone setiap customer akan mudah untuk menggunakan jasa ojek dan taksi 

secara online.  

Perusahaan pelayanan jasa transportasi seperti PT. Gojek Indonesia tidak 

hanya fokus terhadap pelayanan pelanggan tetapi juga harus dapat meningkatkan 

kesejahteraan para karyawan. Dilansir dari situs resmi www.go-jek,com perusahaan 

pelayanan jasa transportasi yang telah berdiri sejak tahun 2010 ini memiliki 

mayoritas karyawan adalah pengemudi (driver). Selain inovasi ojek online bernama 

GO-RIDE perusahaan ini juga memiliki inovasi jasa antar jemput menggunakan 

mobil pribadi yang dinamakan GO-CAR. Layaknya motor ojek, GO-CAR dapat 

dikatakan sebagai taksi online. Kenyamanan dan keamanan dalam perjalanan 

pelanggan menjadi keunggulan dari fitur GO-CAR, dengan hanya menggunakan 

http://www.go-jek,com/
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aplikasi online pelanggan dapat memesan GO-CAR dengan mudah dan dapat 

menentukan rute perjalanan yang diinginkan. 

Perusahaan tentu membutuhkan banyak tambahan tenaga sumber daya 

manusia khususnya driver, driver menjadi kunci keberhasilan perusahaan ini. 

Driver menjadi karyawan yang paling dekat dengan customer maka dari itu menjadi 

seorang driver tidaklah mudah karena dituntut untuk mampu beradaptasi dengan 

kondisi lapangan dan mampu menghadapi berbagai permasalahan.   

Dalam kenyataannya, tidaklah mungkin perusahaan pelayanan jasa 

transportasi umum secara spesifik dapat menyediakan sumber daya manusia untuk 

dapat memenuhi target perusahaan. Maka dari itu seringkali dijumpai kesenjangan 

yang dapat menghambat tercapainya kemajuan yang diinginkan. Perusahaan 

diharapkan mampu untuk melihat kondisi setiap driver yang ada. Untuk dapat 

melaksanakan tugasnya dengan baik dan profesional perlu suatu lingkungan kerja 

yang kondusif. Penting bagi perusahaan pelayanan jasa transportasi umum ini 

membuat beberapa driver merasa nyaman dengan pekerjaan dan lingkungan kerja 

sehingga dapat mencapai kinerja yang terbaik. Perusahaan bertanggung jawab 

untuk menjaga kualitas kehidupan kerja para driver (Afrizal dkk, 2012:3). 

Faktor pendorong penting yang menyebabkan individu bekerja adalah 

adanya kebutuhan dalam diri individu yang harus dipenuhi seperti kebutuhan hidup. 

Menurut Davis (dalam Helmiatin, 2013:534) menyatakan bahwa kualitas 

kehidupan kerja mengacu kepada keadaan menyenangkan atau tidak 

menyenangkan lingkungan pekerjaan bagi karyawan. Kondisi jalanan merupakan 

lingkungan kerja bagi seorang driver GO-CAR tentunya rasa aman dan nyaman 
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selama berada di jalan merupakan aspek penting yang harus diberikan perusahaan 

kepada driver.  

Menjadi driver GO-CAR merupakan karyawan yang tidak terikat oleh jam 

kerja dan para driver bebas menentukan sendiri jam kerjanya masing-masing. (Giri 

& Dewi, 2017:951) Faktanya, terdapat beberapa dirver yang bekerja hingga larut 

malam, dilansir dari situs resmi http://today.line terdapat kasus driver berinisial 

BA di wilayah Yogyakarta mengalami kelelahan karena bekerja terlalu keras dan 

memaksakan, sehingga mengakibatkan kondisi fisik driver tersebut drop untuk 4 

hari. Beberapa driver GO-CAR bekerja terlalu memaksakan dari pagi hingga 

malam untuk mencukupi kebutuhan hidup. Menjadi driver dalam bekerja 

ditentukan sendiri oleh setiap individu. Individu satu dengan individu lain berbeda 

dalam menentukan waktu kerja. Dalam riset Primaldhi (2017:14) menjelaskan 

bahwa 57% driver bisa mengatur waktu kerja. Driver dituntut untuk dapat mengatur 

waktu bekerja yang pasti agar tidak terjadi kelelahan fisik.  

Menjadi driver GO-CAR merupakan pekerjaan yang diminati setiap 

kalangan masyarakat, hal tersebut dikarenakan hasil yang didapatkan menjadi 

seorang driver sangat menjanjikan. PT. Gojek Indonesia memberikan imbalan 

berupa insentif  untuk driver dengan jumlah perolehan driver mendapatkan order-

an dari customer. Semakin banyak driver mendapatkan order-an dari customer, 

semakin banyak juga imbalan yang di dapatkan hal ini dinamakan dengan sistem 

poin.  

Kenyataannya, semakin bertambahnya minat masyarakat untuk 

menggunakan jasa layanan Gojek ini mengakibatkan bertambahnya juga minat 
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masyarakat untuk menjadi bagian dari perusahaan ini. Serta adanya pesaing seperti 

grab-car dan uber-car mengakibatkan pendapatan para driver GO-CAR ini 

menjadi menurun. Terdapat ketimpangan antara jam kerja dengan pendapatan 

driver GO-CAR. Banyak driver GO-CAR mengeluhkan penurunan sistem poin dari 

tahun ketahun yang ditentukan. Beban kerja yang dilakukan tidak sebanding dengan 

pendapatan yang diperoleh driver dalam setiap hari. 

Melihat fenomena di lapangan diperoleh data studi pendahuluan yang 

dilakukan pada tanggal 3 Februari 2018 dengan menggunakan metode wawancara 

kepada salah satu driver GO-CAR wilayah Kota Semarang terkait dengan 

penentuan sistem poin untuk menentukan imbalan yang diberikan. Penentuan 

sistem poin untuk tahun ini mengalami penurunan. Berikut ringkasan hasil 

wawancara:  

“..sistem upah poin sekarang menurut saya berat banget mas, 

kalau dulu sih saya biasa aja tapi kalau sistem yang sekarang 

saya merasa berat banget harus tutup poin sampai sore, kalau 

sekarang narik 7 penumpang dapat 70 ribu, 12 penumpang 

dapat e ditambah 90 ribu mas berarti 180 ribu, pokoknya 

tambah 90 ribu mas nah kalau yang di akhir itu 17 penumpang 

itu terakhir 285 ribu mas sekarang cuman tiga tingkatan kalau 

dulu 5, 9, 12, 14 jadi empat tingkatan. Wah emang berat mas 

saiki kerja driver online soale kan dulu driver dikit mas kalau 

sekarang ya mas 5 driver memperebutkan 1 penumpang, 

jemput bola mas sekarang…”  

(W1N1,34-38) 

 

Terkait dengan imbalan yang diperoleh driver GO-CAR tahun ini memang 

berbeda dengan beberapa tahun sebelumnya. Dapat dilihat jika target terakhir untuk 

mendapatkan bonus adalah 14 poin artinya driver harus mendapatkan order-an dari 

customer sebanyak 14 kali setelah itu baru akan mendapatkan bonus Rp335.000,- 

berbeda dengan target poin untuk kebijakan baru yang diberikan oleh perusahaan 



6 
 

 
 

yaitu dengan target 17 poin maka driver akan mendapatkan bonus Rp285.000,-. 

Jumlah bonus tersebut lebih sedikit dibandingakan saat awal perusahaan tersebut 

berdiri. Dengan adanya imbalan yang mengalami perubahan tersebut 

mengakibatkan driver bekerja lebih keras.  

Selain imbalan yang dapat memenuhi kebutuhan komponen penting quality 

of work life adalah peningkatan kualitas hidup. Adanya waktu bersama dengan 

rekan kerja serta adanya kebutuhan waktu bersama keluarga yang diberikan oleh 

perusahaan. Individu bekerja untuk mencukupi kebutuhan keluarga sehingga waktu 

bersama dengan keluarga menjadi suatu hal penting individu tersebut memiliki 

kualitas hidup. Menurut riset dari Primaldhi (2017:14) terkait dengan kualitas 

hidup, menjadi driver sebesar 32% mempunyai waktu bersama dengan keluarga. 

Sesuai dengan hasil wawancara dengan salah satu driver GO-CAR di Kota 

Semarang menjelaskan bekerja menjadi driver GO-CAR waktu bersama dengan 

keluarga hanya efektif didapatkan hanya hari-hari tertentu. Beikut ringkasan hasil 

wawancara: 

“….. dan saya jadi ada waktu dengan keluarga walaupun sedikit 

mas ya hanya sabtu dan minggu. Kadang sabtu dan minggu pun 

saya masih narik setengah hari. Tapi ada teman yang rela ga 

pulang mas demi target.” (W1N1, 54) 

 

Selain keluarga, rekan kerja dapat mendukung individu untuk bekerja 

menjadi lebih berkualitas hal ini dirasakan driver GO-CAR wilayah Kota 

Semarang. Peran rekan kerja dirasakan oleh sebagian driver untuk menyesuaikan 

diri dengan lingkungan kerja. Berikut ringkasan hasil wawancara: 

“…. Ne istirahat tak manfaatke kumpul sama temen-temen 

driver laine mas… kadang juga kalau pas nongkrong di 

basecamp sambil nunggu orderan suka ngobrol bahas 
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penumpang gitu mas, kita kan kebanyakan di jalan mas kalau 

kondisi jalan kan mesti kadang bikin emosi saking macet dan 

rame jalan kudu sabar emang mas kalau kerja di jalan kalau 

ndak terbiasa yo ga kuat mas, macet, rame, panas.. aku sesame 

rekan kerja hubungane baik mas .” 

(W1N1, 20 & 50)    

 

Selain keluarga, kualitas kehidupan kerja individu tersebut dapat dikatakan 

baik adalah ketika berkomunikasi dengan rekan kerja. Rekan kerja adalah orang 

dapat mendukung individu untuk bertahan dalam situasi rumitnya pekerjaan yang 

dialami. Kualitas kehidupan kerja tidak hanya berhubungan dengan kondisi 

lingkungan tempat kerja, tetapi hubungan dengan kebutuhan hidup serta 

kesejahteraan hidup karyawan tersebut. Dalam kenyataannya kualitas hidup sebagai 

driver untuk saat ini mengalami penurunan. Kualitas hidup individu satu dengan 

yang lain berbeda-beda, hal ini dapat ditentukan dengan kondisi bagaimana 

individu tersebut dalam menilai seberapa berkualitasnya hidup yang dialami. 

Individu yang mengalami kualitas hidup rendah akan cenderung untuk mudah 

marah dan tidak dapat mengontrol emosi dengan baik.   

Idealnya individu yang memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik 

memiliki suatu kemampuan diri untuk berkembang. Dengan adanya pemenuhan 

tersebut individu tidak akan mudah merasa putus asa, marah dan pesimis. Bekerja 

sebagai driver GO-CAR banyak tuntutan yang harus dijalani seperti mengantarkan 

customer tepat pada waktunya, serta harus memenuhi target poin yang ditentukan 

oleh perusahaan untuk dapat mendapatkan bonus.  

Diperkuat dengan data lapangan berupa skala pengukuran driver GO-CAR, 

mendapatkan hasil sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 Data Studi Pendahuluan Driver GO-CAR. 

No Butir Pertanyaan 

Jawaban 

Tot. Ya 

(%) 

Tidak 

(%) 

1 Memiliki kesulitan dalam menetapkan jam kerja 

yang konsisten 

13 

(65%) 

7 

(35%) 

20 

2 Penghasilan sebagai driver taksi online dapat 

memenuhi kebutuhan keluarga 

2  

(10%) 

18 

(90%) 

20 

3 Menjadi driver saya dapat meluangkan waktu 

lebih untuk keluarga 

9 

(45%) 

11 

(55%) 

20 

4 Bonus yang diterima driver diberikan secara adil 

dan wajar sesuai dengan pekerjaan yang telah 

dilakukan 

6 

(30%) 

14 

(70%) 

20 

5 Driver yang memiliki prestasi tinggi memperoleh 

jaminan kenaikan pangkat dan promosi 

1 

(5%) 

19 

(95%) 

20 

6 Perusahaan bersedia menerima saran dan 

masukan dari driver taksi online untuk kemajuan 

perusahaan 

6 

(30%) 

14 

(70%) 

20 

7 Bekerja sebagai driver taksi online membuat saya 

merasa bangga 

12 

(60%) 

8 

(40%) 

20 

8 Memperoleh kesejahteraan ketika menjadi driver 

taksi online 

6 

(30%) 

14 

(70%) 

20 

9 Merasa aman bekerja sebagai driver taksi online 

dengan adanya asuransi kesehatan 

6 

(30%) 

14 

(70%) 

20 

10 Sesama rekan driver memiliki hubungan yang 

baik dan saling tolong menolong 

16 

(80%) 

4 

(20%) 

20 

11 Perusahaan lambat menangani masalah atau 

konflik yang ada 

17 

(85%) 

3 

(15%)  

20 

12 Mampu berubah menjadi lebih baik dan 

bertanggung jawab dalam setiap masalah yang 

dihadapi 

10 

(50%) 

10 

(50%) 

20 

13 Merasa yakin akan menjadi driver terbaik di mata 

customer dan sesama rekan kerja 

11 

(55%) 

9 

(45%) 

20 

14 Saya optimis dapat sukses menjadi driver taksi 

online 

8 

(60%) 

12 

(40%) 

20 

 Jumlah semua jawaban 123 157 280 

 Persentase 43,9% 56,1% 100% 

 

Berdasarkan hasil studi pendahuluan melalui teknik penyebaran skala 

terhadap 20 responden driver GO-CAR wilayah Kota Semarang dilaksanakan pada 

tanggal 23 April 2018 diperoleh berdasarkan dari aspek quality of work life menurut 
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Cascio (2003:23) yaitu (1) employee participation, (2) equitable compensation,  (3) 

save environment, (4) job security,  (5) pride, (6) career development, (7) wellness, 

(8) conflict resolution, (9) communications kemudian dari sembilan asperk tersebut 

dapat tersusun menjadi 14 pertanyaan yang dapat dijelaskan secara umum 

menunjukan partisipasi karyawan diperoleh prosentase sebesar 30% hal ini dapat 

diartikan bahwa kurangnya partisipasi karyawan dalam memberikan saran dan 

masukan untuk perusahaan, selanjutnya dalam penentuan jam kerja diperoleh 65% 

driver GO-CAR mengalami kesulitan dalam menentukan jam kerja yang konsisten, 

kemudian perusahaan dalam memberikan imbalan diperoleh sebesar 70% driver 

merasakan bonus yang diberikan tidak sesuai dengan upaya yang dilakukan, dalam 

peningakatan karir diperoleh prosentase sebesar 5% artinya bekerja sebagai driver 

GO-CAR tidak mengalami kenaikan jenjang karir dan promosi. Selanjutnya dalam 

hal kesejahteraan diperoleh prosentase sebesar 30% artinya bahwa kurang adanya 

pemenuhan kesejahteraan yang diberikan oleh perusahaan kepada driver. 

Kemudian dalam diperoleh prosentase sebesar 30% driver merasa tidak aman 

dalam bekerja karena tidak adanya jaminan kesehatan yang diberikan oleh 

perusahaan. Berdasarkan uraian tersebut dalam disimpulkan bahwa terdapat 

berbagai permasalahan dalam driver GO-CAR yang perlu untuk dilakukan adanya 

penelitian terkait dengan quality of work life.     

Karyawan dengan quality of work life tersebut rendah maka akan terjadi 

suatu kesenjangan dalam diri individu seperti mudah marah, tidak dapat mengontrol 

emosi, selalu berpikiran negatif. Berdasarkan studi pendahuluan yang dilakukan 

oleh peneliti secara umum diperoleh prosentase sebesar 60% driver GO-CAR 
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kurang menunjukan sikap optimis untuk sukses terhadap perkembangan karir 

kedepan. Adanya permasalahan dalam quality of work life driver GO-CAR 

disebabkan karena driver kurang optimis dalam bekerja. Hal tersebut dapat 

dijelaskan bahwa kondisi psikologis individu tidak adanya kemampuan dan sikap 

positif dalam menilai diri sendiri. Kemampuan adalah kapasitas individu untuk 

melaksanakan berbagai pekerjaan tertentu. Salah satu kapasitas yang membangun 

individu untuk berkembang dan mempengaruhi perilaku kerja individu adalah 

psychological capital (Luthans dkk, 2007:20)  

Menurut Luthans (2007:3) psychological capital dapat didefinisikan 

sebagai kapasitas positif yang dimiliki setiap individu yang berguna untuk dapat 

membantu individu tersebut untuk dapat berkembang. Aspek dalam psychological 

capital adalah 1) yakin terhadap diri sendiri (self-efficacy) untuk menyelesaikan 

pekerjaan, 2) memiliki pengharapan positif (optimism) tentang keberhasilan saat ini 

dan dimasa yang akan datang, 3) tekun dalam berharap (hope) untuk berhasil, dan 

4) tabah dalam menghadapi berbagai permasalahan (resiliency) hingga mencapai 

sukses.  

 Psychological capital dapat memunculkan perilaku kerja yang diinginkan 

baik yang ditetapkan dalam deskripsi pekerjaan maupun tidak. Sebagai driver GO-

CAR kemampuan dalam mengatur kondisi dalam diri untuk berpikir positif dapat 

meningkatkan kualitas dalam bekerja. Menurut penelitian yang telah dilakukan oleh 

Adestyani & Nurtjahjanti (2013) bahwa dijelaskan jika suasana hati yang positif 

(positif mood) akan meningkatkan frekuensi seseorang dalam bekerja lebih giat 

untuk dapat memperoleh kepuasan kerja. Dapat disimpulkan bahwa karyawan 
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seperti driver GO-CAR ketika dihadapkan dengan berbagai permasalahan di 

perusahaan maupun dengan customer akan tetap mampu untuk mengatasi hal 

tersebut dengan baik ketika memiliki suasana hati yang positif. Sebaliknya, jika 

driver tersebut hanya berpikiran buruk akan mempengaruhi kondisi fisik individu 

seperti mudah lelah dan tidak semangat untuk bekerja.  

 Setiap aspek dari quality of work life dapat terpenuhi oleh perusahaan maka 

individu tersebut dapat dikatakan memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik. 

Selain perusahaan, upaya untuk meningkatkan kualitas hidup karyawan dapat 

dilakukan oleh setiap individu masing-masing dengan memiliki kemampuan untuk 

selalu berpikir positif seperti optimis dan yakin untuk sukses. Kapasitas positif 

setiap individu tersebut dapat mempengaruhi individu untuk berkembang dan 

perilaku kerja.   

Berdasarkan hasil penelitian terkait quality of work life, yang dilakukan oleh 

Irawati (2015) terdapat pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja 

pegawai, dengan fenomena pegawai bagian kedinasan dapat melayani dengan 

prima, diperlukan manajemen kepegawaian yang baik dan motivasi pegawai yang 

tinggi dengan kualitas kehidupan kerja diharapkan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Kualitas kehidupan kerja dapat dilhat dari ikatan batin yang dimiliki 

pegawai cukup kuat dan dan direfleksikan karyawan dalam ketepatan bekerja. 

Dengan beberapa aspek seperti partisipasi pegawai dapat meningkatkan kinerja 

pegawai dalam menjalankan tugasnya.  

Kemudian pada penelitian terkait dengan psychological capital, yang 

dilakukan oleh Prihatsanti & Kusuma (2016) dengan judul “Hubungan Antara 



12 
 

 
 

Psychological Capital dengan Disiplin Kerja Karyawan Bagian Produksi PT. 

Argamas Lestari Semarang” menemukan bahwa terdapat hubungan yang positif 

dan signifikan antara psychological capital dengan disiplin kerja. Semakin tinggi 

disiplin kerja yang dimunculkan semakin tinggi pula psychological capital. Begitu 

juga sebaliknya.  

Penelitian yang membahas mengenai quality of work life memang telah 

beberapa kali dilakukan dalam kurun waktu beberapa tahun terakhir. Subjek yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu driver GO-CAR. Seiring dengan menarik 

minat masyarakat terhadap pelayanan jasa perusahaan PT. Gojek Indonesia dengan 

perkembangan teknologi berbasis aplikasi online. serta perkembangan berbagai 

permasalahan yang muncul terkait driver GO-CAR, sehingga penelitian dalam 

bidang ini tetap menjadi topik yang menarik untuk diteliti. Penting untuk diteliti 

dalam penelitian ini adalah asumsi peneliti adanya beberapa permasalahan yang 

dimunculkan dalam studi pendahuluan yang dilakukan peneliti terkait dengan 

kondisi quality of work life driver GO-CAR. 

Peneliti menyatakan bahwa penelitian ini merupakan hasil pemikiran dan 

pemaparan asli yang dapat dipertanggungjawabkan. Jika terdapat referensi terhadap 

karya orang lain atau pihak lain, maka dituliskan sumber dengan jelas. 

Berdasarkan uraian diatas serta mengacu pada kenyataan yang ada, maka 

hal ini mendorong peneliti untuk melakukan penelitian dengan judul “Hubungan 

Antara Psychological Capital dengan Quality of Work Life pada driver GO-CAR 

di Kota Semarang”  
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1.2  Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, terdapat beberapa persoalan yang 

menarik untuk dikaji secara mendalam, yaitu 

1.2.1 Apakah ada hubungan antara psychological capital dengan quality of 

worklife pada driver GO-CAR di Kota Semarang? 

1.2.2 Bagaimana gambaran quality of work llife pada driver GO-CAR di Kota 

Semarang? 

1.2.3 Bagaimana gambaran psychological capital pada driver GO-CAR di Kota 

Semarang? 

1.3  Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas,  maka tujuan penelitian pada 

penelitian ini, yaitu  

1.3.1 Mengetahui hubungan antara psychological capital dengan quality of work 

life pada driver GO-CAR di Kota Semarang. 

1.3.2 Mengetahui gambaran secara deskriptif quality of work life pada driver GO-

CAR di Kota Semarang. 

1.3.3 Mengetahui gambaran secara deskriptif psychological capital pada driver 

GO-CAR di Kota Semarang. 

1.4  Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Hasil dari penelitian ini secara teoritis dapat dijadikan sebagai input positif 

dimana nantinya diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan masukan dalam 
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memperluas khasanah ilmu pengetahuan psikologi khususnya dalam rangka 

pengembangan ilmu pendidikan dalam bidang keilmuan psikologi. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan informasi-

informasi pada perusahaan agar nantinya dapat ditindaklanjuti oleh perusahaan 

untuk memberikan pelatihan dan pemberian pengatahuan kepada driver-driver GO-

CAR secara berkala dalam periode tertentu sehingga kualitas kehidupan kerja 

driver tersebut meningkat.. 
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BAB 2 

LANDASAN TEORI 

2.1 Quality of Work Life 

2.1.1  Pengertian Quality of Work Life 

Quality of Work Life merupakan salah satu istilah dalam perusahaan untuk 

pengembangan sumber daya manusia. Quality of work life dapat dikatakan sebagai 

kualitas kehidupan kerja, erat dengan pembahasan terkait lingkungan kerja dan 

kondisi kerja. Pengertian mengenai quality of work life sangat beragam, para ahli 

memberikan  definisi satu dengan yang lain bersifat saling melengkapi. Beberapa 

pengertian quality of work life adalah sebagai berikut: 

Cascio (2003:28) mengartikan quality of work life sebagai “quality of work 

life in terms of employees perceptions of their physical and mental well being at 

work.” Jadi dapat diartikan dengan persepsi karyawan akan kesejahteraan mental 

dan fisik mereka di tempat kerja. Terdapat dua cara untuk memandang arti quality 

of work life. Menurut Cascio (2003:27) yaitu:  

1. Sejalan dengan usaha organisasi mewujudkan tujuan organisasi (meliputi 

kebijakan, promosi, supervisi yang demokratis, keterlibatan karyawan dan 

kondisi karyawan yang aman). 

2. Persepsi pegawai mengenai keamanan dalam bekerja, kepuasan kerja, 

keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan, dan kemampuan untuk tumbuh 

dan berkembang sebagai manusia. 
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Cascio (2003:28) menggabungkan kedua cara pandang tersebut dan 

menyimpulkan bahwa karyawan yang menyukai organisasi dan struktur 

pekerjaannya, akan merasa bahwa pekerjaan yang dimiliki dapat memenuhi 

kebutuhannya. Namun, terkait dengan persepsi karyawan mengenai quality of work 

life yang baik berbeda-beda setiap karyawan sehingga persepsi karyawan tentang 

quality of work life sebagai keadaan mental dan fisik dalam bekerja. 

Sedangkan menurut Lau (dalam Muindi dan K’Obonyo, 2015:225) 

menjelaskan bahwa quality of work life sebagai “as the favourable conditions and 

environments of a workplace that support and promote employee’s satisfaction by 

providing them with job security and reward.” Jadi pengertian quality of work life 

sebagai kondisi yang menguntungkan dan memberikan lingkungan dengan tempat 

kerja yang mendukung serta dapat memberikan kepuasan karyawan dalam bekerja 

dengan memberi keamanan dan imbalan kerja.  

Newstrorm (dalam Cetinkanat dan Kestereliglu, 2016:1779) menjelaskan 

quality of work life sebagai: 

”work environment should include positive elements for both the 

employees and the organization. Quality of work life are open 

communications channels, sufficient job security and career 

opportunities, providing employees with chances to utilize their skills 

and creativity, and as well as meeting their basic needs at sufficiens 

levels.” 

 

Jadi Newstrom (dalam Cetinkanat dan Kastereliglu, 2016:1779) 

menyatakan bahwa lingkungan kerja harus mencakup elemen yang positif bagi 

karyawan dan organisasi, quality of work life dapat menjadi saluran yang terbuka 

yaitu dengan adanya keamanan kerja yang memadai dan peluang karir yang pasti 
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serta memberikan karyawan untuk memanfaatkan keterampilan yang dimiliki dan 

kreativitas karyawan yang dapat memenuhi kebutuhan dasar yang memadai.  

Luthans (2006:569) menyatakan quality of work life dapat juga dikatakan 

sebagai iklim atau budaya kerja secara keseluruhan. QWL dapat dideskripsikan 

sebagai dampak efektivitas manusia dan organisasi yang dikombinasikan dengan 

penekanan partisipasi dalam pemecahan masalah dan pembuatan keputusan.  

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan beberapa tokoh diatas, dapat 

disimpulkan bahwa quality of work life dikatakan sebagai persepsi karyawan 

terhadap kondisi lingkungan kerja seperti rasa aman dalam bekerja, kepuasan kerja, 

serta kondisi untuk tumbuh dan berkembang sebagai manusia yang bertujuan untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan. Kualitas kehidupan kerja dapat menjadi 

jembatan hubungan antar perusahaan atau organisasi terkait dengan karyawan 

sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan, serta sebagai upaya harapan 

untuk memenuhi kebutuhan yang diperlukan karyawan dalam bekerja.  

2.1.1 Aspek Quality of Work Life 

Aspek dari quality of work life adalah karakteristik yang dianggap dapat 

mempengaruhi kualitas kehidupan kerja individu di dalam sebuah perusahaan. 

Terdapat beberapa tokoh yang memaparkan mengenai aspek-aspek dari quality of 

work life. Beberapa tokoh yang memaparkan mengenai aspek quality of work life 

yaitu diantaranya adalah: 
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Menurut Cascio (2003:27), terdapat sembilan aspek dalam quality of work 

life, aspek tersebut yaitu: 

 

Gambar 2.1 Quality of Work Life (QWL) (Cascio, 2003:27) 

a. Keterlibatan Karyawan (Employee Participation) 

Menurut Cascio (2003:27) Partisipasi karyawan dapat dijelaskan melalui: 

(1) Kerjasama dengan karyawan; (2) Partisipasi karyawan dalam rapat; (3) 

Peningkatan kualitas tim. Sedangkan menurut Fandy Tjiptono & Anastasia 

Diana (dalam Indayanti dkk, 2012:349) menyatakan keterlibatan karyawan 

adalah suatu proses untuk mengikutsertakan para karyawan pada semua level 

organisasi dalam pembuatan keputusan dan pemecahan masalah. Keterlibatan 

karyawan juga dapat meningkatkan rasa memiliki dan tanggungjawab atas 

keputusan dengan melibatkan orang-orang yang harus melaksanakan. Wagner 

(dalam Shaed dkk, 2015:143) menjelaskan keterlibatan karyawan dapat 
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sebagai proses keterlibatan antara karyawan dan administrasi dalam berbagi 

pengolahan informasi, pengambilan keputusan dan penyelesaian masalah 

dalam suatu organisasi.  

Keterlibatan karyawan dalam suatu perusahaan dapat terjadi tergantung 

dengan pemimpin atau atasan. Pemimpin harus mempertimbangkan saran, ide, 

dan pertimbangan-pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. Hal ini 

disebut dengan sistem manajemen terbuka (open management) (Hasibuan, 

2005:172)  

b. Kompensasi yang layak (Equitable Compensation) 

Kompensasi yang layak dapat berupa gaji yang kompetitif antar karyawan. 

Kompensasi menjadi indikator yang penting bagi setiap individu yang bekerja. 

Besar kecilnya kompensasi yang diberikan oleh perusahaan dapat 

mempengaruhi prestasi kerja, produktivitas kerja, motivasi, serta kepuasan 

kerja karyawan. Nawawi (dalam Safitri, 2014:15) menjelaskan kompensasi 

bagi perusahaan adalah pengahargaan atau ganjaran pada karyawan yang telah 

memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang 

disebut bekerja. Dalam bentuk penghargaan tersebut berupa kompensasi 

finansial seperti gaji pokok, insentif, dan tunjangan-tunjangan lainnya dan 

bentuk non finansial seperti tunjangan pekerjaan, tanggungjawab, pengakuan 

yang memadai atas prestasi yang dicapai, serta bentuk adanya sebuah promosi 

bagi karyawan yang memiliki prestasi dan potensi. Kompensasi terdapat dua 

jenis yaitu kompensasi langsung, menurut Simamora (dalam Lukiyanto, 

2014:190) kompensasi langsung yaitu penghargaan langsung berupa uang  
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seperti gaji, upah, dan tunjangan yang dibayarkan tetap oleh perusahaan. 

Kemudian kompensasi tidak langsung, menurut Nawawi (dalam Safitri, 

2014:15) kompensasi tidak langsung dapat berupa pemberian jaminan 

kesehatan, liburan, cuti dan lain-lain yang tidak termasuk dalam gaji dan upah 

tetap.   

c. Keselamatan Lingkungan Kerja (Save Environment) 

Cascio (2003:27) menjelaskan perusahaan dapat menjamin keselamatan 

kerja dengan komite keselamatan, tim penolong gawat darurat dan program 

keselamatan kerja (asuransi kecelakaan kerja). Lingkungan kerja merupakan 

sarana yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Penetapan jam kerja, 

peraturan-peraturan di perusahaan, lingkungan fisik harus dikelola dengan baik 

oleh perusahaan.  Dalam Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 Pasal 77, 

dijelaskan waktu kerja bagi karyawan adalah tujuh jam dalam satu hari dan 40 

jam dalam satu minggu untuk enam hari kerja dalam satu minggu, serta delapan 

jam dalam satu hari dan 40 jam dalam satu minggu untuk lima hari kerja dalam 

satu minggu. Dalam Pasal 78, dijelaskan juga tentang waktu kerja lembur 

dengan hanya dapat dilakukan oleh karyawan paling banyak tiga jam dalam 

satu hari dan 14 jam dalam waktu satu minggu. Perusahaan dalam hal ini harus 

mengerti aturan untuk jam kerja untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman. 

Keselamatan lingkungan kerja menjadi perhatian tersendiri bagi pelaku 

bisnis di wilayah Indonesia, Barthos (1990:139) menjelaskan upaya 

perlindungan tenaga kerja maupun pembinaan keselamatan dan kesehatan 
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kerja mendapat perhatian dalam GBHN Tahun 1988 pada sektor tenaga kerja 

menyatakan bahwa: “Upaya perlindungan tenaga kerja perlu terus 

ditingkatkan melalui perbaikan syarat kerja termasuk kondisi kerja, jaminan 

sosial, keselamatan dan kesehatan kerja serta perlindungan kerja.” Dengan 

adanya upaya yuridis tersebut harus seimbang dengan adanya dukungan dari 

perusahaan untuk kesejahteraan karyawan.   

Lingkungan kerja adalah tempat dimana individu bekerja, berhubungan 

dengan lingkungan sosial dan profesional karyawan dapat berinteraksi dengan 

sejumlah orang, dan dapat bekerja sama dengan karyawan lainnya. Lingkungan 

kerja yang mencakup stress kerja, karakteristik pekerjaan, pengawasan, 

karakteristik struktural baik lisan secara langsung dan tidak langsung 

membentuk pengalaman, sikap dan perilaku (Winter et al, dalam 

Nanjundeswaraswany, 2013:435) 

d. Ra sa Aman Terhadap Pekerjaan (Job Security) 

Job Security menurut Cascio (2003:29) merupakan perasaan aman dalam 

bekerja, dan mengelompokkan rasa aman karyawan terhadap perusahaan 

dengan jaminan tidak ada pemberhentian karyawan tetap dan program pensiun 

bagi karyawan yang telah mengabdi kepada perusahaan. Sedangkan menurut 

Anoraga (1998:87) merupakan tentang persyaratan agar karyawan mempunyai 

rasa aman di dalam pekerjaan adalah suasana kerja itu sebagai suasana tanpa 

ada ancaman, ancaman bahwa sebagai karyawan tidak akan dipecat secara 

sewaktu-waktu tanpa alasan yang masuk akal, dan juga suasana yang 

dimengerti oleh atasan. Menurut Drobnic dan Prag (dalam 
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Nanjundeswaraswany 2013:436) Rasa aman terhadap pekerjaan atau jaminan 

pekerjaan merupakan faktor lain yang menjadi perhatian karyawan, pekerjaan 

permanen memberikan keamanan kepada karyawan dan dapat meningkatkan 

kualitas kehidupan karyawan. Karyawan yang mendapatkan pekerjaan dan gaji 

akan merasa nyaman di tempat kerja dan dapat mempengaruhi kualitas hidup.  

e. Rasa Bangga Terhadap Perusahaan (Pride)  

Terdapat beberapa indikator yang menandakan rasa bangga terhadap 

organisasi atau perusahaan menurut Cascio (2003:27), yaitu dengan cara 

mengetahui identitas dan citra perusahaan, meningkatkan partisipasi 

masyarakat. Dengan peran masyarakat menilai baik suatu perusahaan dapat 

meningkatkan rasa bangga bagi karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. 

Kemudian melakukan kepedulian terhadap lingkungan hidup dan 

penggabungan antar masyarakat akan meningkatkan citra dan identitas 

perusahaan.    

Upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan rasa bangga 

karyawan terhadap perusahaan dengan menggunakan citra organisasi 

(organization image). Menurut Obesan (2012:126) Citra organisasi penting 

bagi organisasi untuk mempertahankan hubungan internal dan eksternal. 

Beberapa perusahaan menggunakan konsep corporate branding dalam peran 

citra organisasi dengan identitas, budaya, dan visi organisasi. Dengan 

meningkatkan citra perusahaan kepada masyarakat akan menumbuhkan rasa 

bangga bagi karyawan maka dari itu karyawan harus dapat menjaga citra positif 

dengan memberikan layanan kepada masyarakat dengan maksimal.  
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f. Pengembangan Karir (Career Development) 

Pengembangan karir dalam perusahaan dapat berupa perlindungan jabatan, 

pelatihan dan kependidikan, penilaian kegiatan karyawan, serta promosi dari 

manajer (Cascio, 2003:27). Sedangkan menurut Hasibuan (2016:68) 

mendefinisikan pengembangan yaitu suatu usaha untuk meningkatkan 

kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan latihan. Dengan 

pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karir karyawan semakin 

besar, karena keahlian, keterampilan dan prestasi kerjanya lebih baik. Menurut 

Reddy dan Reddy (2010:831) peluang pengembangan karir akan memberikan 

pelatihan yang penting untuk membantu karyawan dengan keterampilan baru 

untuk menjadi jenjang dalam karir. Sedangkan menurut Marihot (dalam Irawati 

dan Wulandari, 2017:29) pengembangan karir adalah suatu manajemen yang 

dilakukan semua bidang dan jenjang harus menaruh perhatian pada pembinaan 

karir karyawan yang potensial dengan cara pemberian kesempatan yang sama 

untuk mengikuti program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia. 

Dessler (2015:293) menjelaskan pelaksanaan pengembangan harus 

didasarkan pada metode-metode yang ditetapkan oleh perusahaan. Metode 

pengembangan tersebut terdiri dari metode latihan (training) dan metode 

pendidikan (education). Pengembangan karir memberikan kesempatan 

karyawan untuk tumbuh dan berkembang, seperti program promosi. Dengan 

adanya program promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan mengenai 

kemampuan serta kecakapan karyawan untuk menduduki jabatan yang lebih 
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tinggi. Promosi diberikan perusahaan bagi karyawan yang sudah memiliki 

kompetensi yang distandartkan oleh perusahaan (Hasibuan, 2016:106). 

g. Kesejahteraan (Wellness) 

Kesejahteraan merupakan tentang kenyamanan dalam bekerja. Salah satu 

hal yang harus dipertimbangkan adalah pemenuhan segala kebutuhan yang 

diperlukan oleh karyawan. Lebih tepatnya adalah pemenuhan kebutuhan 

dengan kesehatan. Cascio (2003:27) menjelaskan kesejahteraan dalam 

pemenuhan kesehatan karyawan seperti terdapatnya tempat untuk mengecek 

kesehatan, pengadaan pusat konseling dan rekreasi karyawan. Karyawan yang 

kesejahteraan turun bukan hanya akan mengakibatkan produktivitas menurun, 

tetapi akan mengurangi rasa minat karyawan untuk bekerja dan akan 

mengakibatkan karyawan merasa kelelahan. 

h. Penyelesaian Masalah (Conflict Resolution) 

Beberapa hal yang dapat dilakukan oleh perusahaan dalam menyelesaikan 

konflik adalah (1) keterbukaan; (2) proses penyampaian keluhan secara formal; 

(3) pertukaran pendapat antar karyawan (Cascio. 2003:27). Konflik merupakan 

tindakan perselisihan yang dilakukan oleh antar individu, maupun individu 

dengan kelompok. Menurut Mangkunegara (dalam Utami, 2013:19) konflik 

adalah suatu pertentangan yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh 

seseorang terhadap dirinya, orang lain, organisasi dengan kenyataan apa yang 

diharapkan. Sedangkan menurut Suprihanto, dkk (2003:125) konflik 

merupakan ketidaksetujuan antara dua atau lebih anggota organisasi atau 

kelompok-kelompok dalam organisasi yang timbul. Terdapat empat bentuk 
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konflik dalam organisasi terdiri dari: konflik hierarki (hierarki conflict), 

konflik fungsional (fungsional conflict), konflik staf dengan kepala unit (line 

staff conflict), dan konflik formal-informal (formal-informal conflict) 

(Mangkunegara, dalam Utami, 2013:19). 

Konflik dapat diselesaikan dengan beberapa cara, menurut Kuntaraf dan 

Kuntaraf (dalam Cahyono dan Roswita, 2013:66) dalam pemecahan konflik 

dengan memberikan setiap karyawan kesempatan untuk dapat menyelesaikan 

konflik dengan diri sendiri, sesama rekan karyawan, maupun dengan 

perusahaan akan dapat meningkatkan kualitas karyawan tersebut dilihat dari 

seberapa jauh karyawan dapat bertahan dan menyelesaikan konflik yang 

dialami. 

i. Komunikasi (Communication) 

Sumber terjadinya konflik dalam suatu perusahaan adalah lemahnya 

komunikasi antar karyawan. Komunikasi bukan hanya sekadar menyampaikan 

sesuatu tetapi komunikasi juga harus dapat dipahami. Menurut Cascio 

(2003:27) komunikasi dalam perusahaan atau organisasi dapat dilakukan 

melalui pertemuan tatap muka, pertemuan kelompok, dan publikasi. 

Sedangkan menurut Kreps (dalam Husein, 2013:44) mendefinisikan 

komunikasi dalam organisasi sebagai proses anggota mengumpulkan informasi 

terkait dengan organisasi dan terdapat perubahan didalamnya. Umumnya 

komunikasi dalam organisasi memiliki tujuan, yaitu menginformasikan tenaga 

kerja tentang tugas mereka dan tentang masalah kebijakan organisasi.  
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Terdapat tiga arah komunikasi dalam suatu organisasi, yaitu: (1) 

Komunikasi vertikal ke bawah yaitu komunikasi yang berlangsung dari 

tingkatan dalam suatu kelompok atau organisasi ke tingkatan yang lebih 

rendah; (2) Komunikasi ke atas yaitu komunikasi yang mengalir ke tingkatan 

yang lebih tinggi dalam suatu kelompok dan organisasi, pola ini digunakan 

untuk memberikan umpan balik kepada pimpinan di atas; (3) Komunikasi 

Lateral (Horisontal) yaitu komunikasi terjadi di antara anggota dari kelompok 

kerja yang sama (Robbins, 2002:148) 

Menurut Covey (dalam Anwar, 2015:152) untuk dapat membangnun 

komunikasi yang efektif terdapat lima dasar, yaitu: (1) Usaha untuk benar-

benar mengerti orang lain; (2) kemampuan untuk memenuhi komitmen; (3) 

kemampuan untuk menjelaskan harapan; (4) kemampuan untuk meminta maaf 

secara tulus jika terjadi kesalahan; (5) kemampuan memperlihatkan intregritas. 

Komunikasi efektif ini sebagai factor win-win solotion sehingga dapat 

tersampaikan dengan baik apa yang disampaikan. Karena komunikasi 

merupakan penyampaian dan pemahaman dari sebuah arti. 

Menurut Walton (dalam Kanten, 2014:255) menyatakan terdapat delapan 

aspek dalam quality of work life, yaitu: 

a. Kompensasi yang memadai dan adil (Adequate and fair compensation). 

Kompensasi mengacu pada dasar pokok kualitas kehiduapan kerja karena 

memberikan motivasi dan menarik serta mempertahankan karyawan. 

Kompenasasi harus memenuhi standart kinerja karyawan, membutuhkan 
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konsistensi dan kesetaraan dengan karyawan lain yang melakukan pekerjaan 

yang sama.  

b. Lingkungan kerja aman dan sehat (Safe and healthy environment). 

Kondisi kerja yang tidak aman dan berbahaya menyebabkan masalah bagi 

manajer dan karyawan. Lingkungan kerja mencakup dengan kondisi nyaman 

unutk kesehatan fisik dan mental karyawan. 

c. Pengembangan manusia (Develop human capacities). 

Organisasi menyediakan lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan 

untuk memperoleh kesempatan belajar dan otonomi besar. Kondisi ini dapat 

memberikan kepuasan terhadap karyawan dan mengurangi tingkat stres dan 

meningkatkan kinerja. 

d. Kesempatan untuk berkembang dan keamanan kerja (Growth and Job 

Security). 

Untuk dapar mempertahankan kualitas kehidupan karja perushaan dapat 

memberikan dengan jaminan kerja, pertumbuhan individu dan kemajuan karir.  

e. Keseimbangan pekerjaan dan kehidupan (Total life space). 

Pemberian waktu luang terhadap karyawan agar dapat mengatur keseimbangan 

dalan bekerja dan kehidupan keluarga. Keseimbangan diberikan agar karyawan 

dapat memberikan kenyaman dalam bekerja dan waktu untuk keluarga. 

f. Hak dalam perusahaan (Constitualionalism). 

Mengacu pada hak-hak karyawan dalam perusahaan. Dapat dikategorikan 

sebagai privasi individu, undang-undang perburuhan, dan perlakuan tidak 
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memihak yang mendistribusikan imbalan serta karyawan dapat memiliki 

kebebasan dalam segala hal. 

g. Tanggung jawab sosial perusahaan (Social Relevance). 

Perusahaan bertanggung jawab secara sosial untuk menjaga kualitas kondisi 

kerja yang baik. Seperti tidak merusak lingkungan sekitar, bertanggung jawab 

dengan produk, memperlakukan secara adil, serta rasa bangga terhadap 

perusahaan. 

h. Integrasi sosial (Social Integration). 

Mengacu pada hubungan antara karyawan dengan sesama karyawan maupun 

dengan perusahaan. Karyawan memiliki hubungan yang baik dengan rekan 

kerja untuk bekerja sama, dan memiliki keterikan antara perusahaan. 

 Menurut Reddy dan Reddy (2010:830) Terdapat aspek quality of work dapat 

dilihat dari perspektif karyawan, yaitu: 

a. Kesehatan dan kesejahteraan (Health and well being). 

Mengacu pada kondisi pemenuhan fisik dan psikis karyawan, untuk dapat 

mengurangi stres pada karyawan, pemenuhan kondisi lingkungan kerja yang 

nyaman dapat memberikan kesejateraan dan kondisi kesehatan yang baik. 

b. Keamanan kerja (Job security). 

Menyediakan jaminan untuk bekerja secara permanen terhadap perusahaan dan 

pemberian kontrak kerja yang jelas dapat mempengaruhi loyalitas karyawan, 

moral, motivasi dan keamanan yang dirasakan. Perampingan karyawan juga 

dapat mempengaruhi hal tersebut. 
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c. Kepuasan kerja (Job Satisfaction). 

Aspek kognitif mewakili keyakinan karyawan tentang pekerjaan dan situasi 

pekerjaan. Aspek perilaku mewakili kecenderungan perilaku karyawan 

terhadap pekerjaan. Tindakan hadir kerja secara teratur, bekerja keras dan 

berniat untuk tinggal di organisasi untuk jangka waktu yang panjang 

memunjukkan kepuasan kerja. 

d. Pengembangan kompetensi (Competence development). 

Pengembangan kompetensi dapat memberikan peluang dan merangsang 

pertumbuhan dalam keterampilan dan pengetahuan baik untuk karir arau 

pengembangan organisasi. Peluang pengembangan karir akan memberikan 

pelatihan akan membantu karyawan. 

e. Keseimbangan waktu bekerja dan hidup (Work and non work life balance). 

Bagi karyawan dan perusahaan adalah hubungan antara kerja dan kehidupan 

keluarga dapat memiliki keseimbangan. 

Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli diatas, dapat disimplukan 

bahwa aspek dari quality of work life menurut Cascio (2003:23) adalah employee 

participation, pride, equitable compensation, safe environment, job security, 

wellness, communication, conflict resolution, career development, beberapa 

pendapat dari Walton (2014:255) dan Reddy & Reddy (2010:830) seperti 

kompensasi yang adil, lingkungan kerja aman dan sehat, pengembangan manusia, 

kesempatan berkembang, hak dalam perushaan, kepuasan kerja, keseimbangan 

waktu bekerja dan hidup sudah termasuk kedalam aspek yang disampaikan oleh 

Cascio (2003:23) tersebut. Maka hal itu menjadi dasar peneliti menggunakan aspek 
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dari teori Cascio (2003:23) dengan alasan aspek-aspek tersebut sesuai untuk 

digunakan kepada subjek yang ditujukan kepada penelitian terkait driver-driver 

GO-CAR. Selanjutnya aspek tersebut dipakai sebagai dasar penyusunan skala 

penelitian. 

2.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Quality of Work Life 

Karyawan yang nyaman dengan kondisi lingkungan kerja akan dapat 

bekerja dengan baik dan mengelaurkan kemampuan terbaiknya. Terdapat beberapa 

faktor menurut Sinha (2012:32) yang dapat mempengaruhi quality of work life 

dalam perusahaan, yaitu: 

a. Komunikasi (Communication). 

Meningkatkan kualitas kehidupan kerja dalam perusahaan dengan 

meningkatkan kualitas komunikasi sesama karyawan dan manajer merupakan 

hal yang tepat. Komunikasi yang tepat dapat memainkan peran yang penting 

untuk mencapai hasil yang diinginkan. Komunikasi yang tepat dilakukan untuk 

proses partisipasi karyawan.  

b. Pengembangan dan pertumbuhan karir (Career Development & Growth). 

Pengembangan karir sebagai bagian dari program pengembangan karyawan 

tidak hanya untuk membantu karyawan merasa seperti bagian dari investasi 

perusahaan, tetapi dapat membantu dalam jalur promosi yang jelas. Pengusaha 

tidak bisa menjanjikan keamanan kerja, tetapi dapat membantu karyawan 

dalam mempertahankan keterampilan yang dibutuhkan untuk tetap layak di 

persaingan dunia kerja.  
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c. Komitmen organisasi (Commitment Organizational). 

Komitmen karyawan tetap dengan organisasi untuk jangka waktu yang lebih 

lama daripada karyawan yang kurang berkomitmen memilki keinginan yang 

kuat untuk bekerja, dan memiliki sikap positif kepada pekerjaan. Komitmen 

memiliki dampak yang signifikan dan positif terhadap kinerja pekerjaan dan 

retensi tenaga kerja. Keyakinan yang mendasari adalah bahawa karyawan yang 

lebih berkomitmen akan bekerja lebih baik di perusahaan. 

d. Dukungan yang emosional dari supervisor (Emotional supervisory support). 

Dukungan emosional di tempat kerja membantu keseimbangan dalam bekerja 

dan keluarga karena dua hal tersebut berkontribusi dalam energi karyawan. 

Menurut Van Daalen et al, (dalam Sinha 2012:33) Atasan yang mendukung 

dapat membantu meningkatkan tingkat semangat karyawan dengan 

mendiskusikan masalah yang terkait dengan keluarga, memperkuat citra diri 

yang positif, dengan memberikan umpan balikm, dan mengurangi stres dengan 

menunjukan pemahaman kehidupan tentang keluarga karyawan. 

e. Pengaturan kerja yang fleksibel (Flexible work arrangement). 

Menurut Hill dkk, (dalam Sinha, 2012:33) Penggunaan waktu lebih efisien 

dengan menjadwalkan kegiatan dengan cara yang sesuai dengan situasi yang 

terbaik. Pengaturan kerja yang fleksibel dapat memiliki efek samping yang 

merugikan karena tidak ada kejelasan batasan antara keluarga dan pekerjaan.  

f. Budaya responsif keluarga (Family-responsive culture). 

Budaya organisasi untuk menggabungkan peran kerja dan keluarga setidaknya 

sama penting bagi karyawan yang mencari keseimbangan kerja dan keluarga. 
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Penggabungan antara peran kerja dan keluarga, karyawan tidak akan khawatir 

tentang peluang karir jika mengurangi jam kerja karena tanggung jawab 

keluarga (Thompson dkk, dalam Sinha, 2012:34). 

g. Motivasi Karyawan (Employee motivation). 

Persepsi umum di masyarakat ketika pension atau keluar dari perusahaan harus 

memiliki uang adalah salah, uang tidak hanya satu-satu sebagai motivator. 

Faktor lingkungan lainnya juga memainkan peran penting bagi motivasi dan 

kinerja karyawan, individu memiliki motif yang unik untuk bekerja, dan cukup 

kompleks untuk mengetahui apa yang memotivasi karyawan. (Mayo dkk, 

dalam Sinha, 2012:34). 

h. Iklim organisai (Organizational Climate). 

Aspek iklim organisasi yaitu afektif, kognitif, dan instrumental (Wanous dkk, 

dalam Sinha, 2012:34) Aspek afektif terdiri dari kualitas hubungan dalam 

organisasi. Aspek kognitif terdiri dari suatu kebermaknaan, kompetensi, 

gangguan pekerjaan kerja dan keluarga. (Gutek, dalam Sinha, 2012:34) 

Kemudian aspek iklim instrumental terdiri dari proses kerja, sturktur dan 

penghargaan ekstrinsik (Schimdt, dalam Sinha, 2012:34). 

i. Dukungan organisasi (Organizational support). 

Dukungan organisasi merupakan sejauh mana karyawan merasa bahwa 

organisasi menghargai konstribusi karyawan dan peduli tentang kesejahteraan 

karyawan. Dukungan organisasi memilki dampak positif pada komitmen 

karyawan, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja (Rhodes dkk, dalam Sinha, 

2012:34). 
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j. Kepuasan kerja (Job satisfaction). 

Kepuasan kerja merupakan indikator penting dalam kualitas kehidupan kerja, 

menentukan sejauh mana karyawan merasa puas atau antusias tentang 

pekerjaan. (Aryee dkk, dalam Sinha, 2012:34) 

k. Penghargaan & Manfaat (Reward & Benefits). 

QWL erat kaitannya dengan interaksi antara lingkungan kerja dan kebutuhan 

pribadi. Kebutuhan pribadi terpenuhi ketika mendapatkan penghargaan dari 

organisasi seperti kompensasi, promosi, pengakuan dan pengembangan 

memenuhi harapan karyawan.  

l. Kompensasi (Compensation). 

Banyak organisasi mengklaim bahwa gaji pokok meningkatkan kinerja, tetapi 

itu tidak menjadi satu-satu indikator. Kenaikan gaji harus sejalan dengan 

pemenuhan karyawan ketika dipromosikan jabatannya. 

Berdasarkan faktor-faktor quality of work life diatas dapat disimpulkan 

bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi quality of work life  menurut Sinha 

(2012:32) yaitu Komunikasi (Communication), Pengembangan dan pertumbuhan 

karir (Career development & Growth), Komitmen organisasi (Organizational 

Commitment), Dukungan emosional dari supervisor (Emotional Supervisor 

Support), Pengaturan kerja yang fleksibel (Felxible work arrangement), Budaya 

responsif keluarga (Family-responsive culture), Motivasi karyawan (Employee 

Motivation), Iklim organisasi (Organizational Climate), Dukungan organisasi 
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(Organizational Support), Kepuasan kerja (Job Satisfaction), Penghargaan dan 

Manfaat (Reward & Benefits), Kompensasi (Compensation). 

2.2 Psychological Capital 

2.2.1 Pengertian Psychological Capital  

Psychological capital menurut Luthans (dalam Nafei, 2015:250) merupakan 

salah satu studi dan aplikasi positif yang berorientasi pada kekuatan sumber daya 

manusia dan kapasitas psikologis yang dikur, dikembangkan, dan efektif dikelola 

untuk peningkatan kinerja di tempat kerja.  

Luthans (dalam Levene, 2015:15) menjelaskan bahwa psychological capital 

sebagai: 

”PsyCap is seen as a resource that goes beyond human capital 

(experience, knowledge, skills and abilities) and social capital 

(relationship, networks). Social capital as the networks and trusting 

relationship formed insisde and outside of organization.” 

 

Jadi Luthans (dalam Levene, 2015:15) menjelaskan bahwa psychological 

capital dapat terlihat sebagai sumber daya yang melampuai dari modal manusia 

seperti (pengalaman, pengetahuan, keterampilan dan kemampuan) serta modal 

sosial seperti (hubungan dan jaringan relasi). Modal sosial dapat didefinisikan 

sebgai jaringan dan hubungan saling percaya yang terbentuk di dalam dan di luar 

organisasi 

Dalam cakupan psikologi positif, psychological capital atau PsyCap masuk 

dalam cakupan bagian dari Psychological Organizational Behavior (POB) karena 

menjelaskan tentang level individu, menurut Luthans (dalam Nafei, 2015:250) 

bahwa PsyCap ini menjadi inti dari faktor psikologis dalam kriteria psychological 

organizational behaviour (POB) yaitu (1) berdasarkan paradigman psikologi positif 
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(2) menackup kondisi psikologis berdasarkan kriteria POB (3) melibatkan investasi 

dan pengembangan untuk pengembalian yang menghasilkan peningkatan kinerja 

dan menghasilkan keunggulan yang kompetitif.  

Psychological capital diartikan Luthans dkk (dalam Kusuma & Prihatsuti, 

2016:319) sebagai kapasitas positif yang dimiliki oleh setiap individu yang berguna 

untuk membantu individu tersebut agar berkembang, dijelaskan lebih lanjut 

menurut Luthans dkk (dalam Dirzyte, 2013:391) mendefinisikan psychological 

capital sebagai: 

“psychological capital is an conceptualised as an individual’s 

positive psychological state of development characterised by: (1) 

having confidence (self-efficacy) to take on and put in the necessary 

effort to succeed at challenging tasks, (2) making a positive attribution 

(optimism) about succeeding now and in the future, (3) persevering 

towards goals and, when necessary, redirecting paths to goals (hope) 

in order to succeed, and (4) when beset by problems and adversity, 

sustaining and bouncing back and even beyond (resiliency) to attain 

success.” 

 

Jadi dapat diartikan menurut Luthans dkk (dalam Dirzyte, 2013:391) 

psychological capital merupakan suatu kondisi perkembangan psikologi positif 

pada individu dengan karakteristik seperti (1) memiliki kepercayaan diri untuk 

memilih dan mengarahkan upaya yang diperlukan agar berhasil pada tugas-tugas 

yang menantang (self-efficacy), (2) membuat atribusi positif tentang keberhasilan 

di masa kini dan mendatang (optimism), (3) tekun dalam mencapai tujuan dan, bila 

diperlukan dapat mengarahkan kembali ke tujuan untuk dapat meraih keberhasilan 

(hope), dan (4) ketika dilanda masalah dan kesulitan, individu dapat bertahan dan 

bangkit kembali bahkan melampaui keadaan semula untuk mencapai keberhasilan 

(resiliency).  
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Berdasarkan beberapa definisi yang sudah dijelaskan diatas dapat 

disimpulkan bahwa psychological capital atau Psycap adalah kapasitas positif yang 

dimiliki oleh setiap individu untuk membantu individu tersebut berkembang, 

dengan ditandai oleh (1) percaya diri (self-efficacy), (2) memiliki pengharapan 

positif (optimism), (3) tekun dalam berharap (hope), (4) dapat bertahan dalam 

berbagai permasalahan (resiliency) (Luthans, 2007:23). 

2.2.2 Aspek Psychological Capital 

Sesuai dengan definisi yang sudah di jelaskan diatas. Terdapat aspek atau 

karakteristik dari psychological capital adalah self-efficacy, optimism, hope, dan 

resiliency (Luthans, 2006:315). 

a. Self-efficacy 

Stajkovic dan Luthans (2007:38) menjelaskan self-efficacy mengacu pada 

keyakinan individu atau kepercayaan diri individu mengenai kemampuan dalam 

mengarahkan motivasi, sumber kognisi, dan melakukan sejumlah tindakan yang 

dibutuhkan agar berhasil melaksanakan tugas dalam konteks tertentu. Menurut 

Hmieleski & Carr (dalam Cavus dan Gokcen, 2014:246) efikasi diri yang tinggi 

dapat mempengaruhi motivasi dalam sisi postif maupun negatif. Individu yang 

percaya diri mengetahui bagaimana meningkatkan motivasi, dan akan memilih 

tugas yang menantang untuk memperluas kinerjanya serta dapat memotivasi diri 

terhadapa hambatan yang dihadapi saat bekerja. 

Luthans dkk (2007:38) menjelaskan bahwa individu yang memiliki self-

efficacy memiliki beberapa karakteristik seperti: 
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1. Menetapkan tujuan yang tinggi untuk diri sendiri dan memilih sendiri tugas 

yang sulit. 

2. Dapat menerima dan berkembang dalam tantangan. 

3. Memiliki motivasi diri yang tinggi 

4. Melakukan berbagai usaha untuk mencapai tujuan yang telah dibuat. 

5. Gigih saat menghadapi rintangan atau hambatan. 

Dengan adanya kelima karakteristik tersebut individu-individu dengan self-

efficacy tinggi akan dapat mengembangkan diri secara mandiri dan mampu untuk 

menjalankan tugas secara efektif (Luthan dkk, 2007:38). Individu yang memiliki 

self-efficacy tinggi akan mampu untuk menetapkan tujuan dan memilih tugas yang 

sulit untuk dirinya. Sedangkan, pada individu yang memiliki self-efficacy rendah 

akan memiliki keragu-raguan, umpan balik yang negative, banyak rintangan dan 

tidak berkembang cenderung untuk mundur, bahkan gagal secara berulang-ulang. 

Proses efikasi diri memengaruhi fungsi manusia bukan hanya secara 

langsung tetapi juga mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap faktor lain. 

Secara langsung proses efikasi diri mulai dari sebelum individu memilih pilihan 

mereka dan mengawali usaha mereka. Efikasi diri secara langsung dapat 

memengaruhi (Luthans dkk, 2006:340), yaitu: 

1. Pemilihan perilaku (misalnya, keputusan dibuat berdasarkan bagaimana efikasi 

yang dirasakan seseorang terhadap pilihan) 

2. Usaha motivasi (misalnya, individu mencoba lebih keras dan berusahan 

melakukan tugas di mana efikasi diri mereka lebih tinggi daripada mereka yang 

memeiliki penilaian efikasi rendah) 
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3. Daya tahan (misalnya, individu dengan efiaksi diri tinggi akan bangkit, 

bertahan saat menghadapi msalah atau kegagalan, sementara individu dengan 

efikasi diri rendah cenderung untuk menyerah) 

4. Pola pemikiran fasilitatif (misalnya, penilaian efikasi mempengaruhi perkataan 

pada diri sendiri, self-talk) 

5. Daya tahan terhadap stres (misalnya, individu dengan efikasi diri rendah 

cenderung mengalami stres dan kalah karena mereka gagal) 

b. Optimism 

Optimism dapat didefinisikan sebagai harapan positif. Menurut Synder 

(dalam Nafei, 2015:250) mendefinisikan opmtimism sebagai harapan umum yang 

diharapkan individu untuk yang terbaik dan konsisten untuk mencapai target. 

Selanjutnya menurut Cavus dan Gokcen (2015:247) optimism dapat diartikan 

sebagai kehebatan psikologis dan harapan untuk berharap hasil yang terbaik dan 

dapat mempengaruhi mental dan fisik individu secara positif. Hal ini dapat 

memberikan individu kesempatan untuk melakukan hidup yang lebih mudah dan 

menjauhkan stres. Optimis menjauhkan diri dari depresi dan keputusasaan.  

Optimism dalam beberapa pendapat pendahulu seperti Freud, Allport dan 

Erickson  menjelaskan oprimisme sebagian besar adalah ilusi dan bahwa persepsi 

yang lebih akurat dari fakta yang sulit merupakan hal yang lebih kondusif untuk 

fungsi psikologis yang sehat. (Luthans, 2006:317) 

Optimism dalam psikologi modern memperlakukan sebagai perbedaan 

individu. Seligman menggunakan istilah pendekatan atribusi gaya penjelasan 

(explanatory style) untuk menggambarkan bagaimana biasanya individu penyebab 
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kegagalan. Berikut adalah atribusi kausal atau gaya penjelsan yang cenderung 

digunakan individu yang pesimis dan optimis untuk mengintrepretasikan kejadian 

buruk secara pribadi, yaitu (1) orang pesimis membuat atribusi internal (kesalahan 

mereka sendiri), stabil (akan berlangsung lama), dan global (akan menentukan apa 

pun yang mereka lakukan). (2) orang optimis membuat atribusi eksternal (bukan 

kesalahan mereka), tidak stabil (kemunduran temporer), dan spesifik (bermasalah 

hanya dalam situasi diri).  

Dalam psychological capital, menekankan perlunya kekuatan optimisme 

menjadi nyata dan mudah disesuaikan. Optimisme yang efektif tidak boleh 

berlebihan baik dalam internalisasi kesuksesan dan mencoba untuk mengontrol 

setiap aspek dalam keseharian atau melakukan eksternalisasi dalam semua jenis 

kegagalan dan melalaikan tanggung jawab. Dalam kenyataan, penyesuaian 

optimisme dalam psychological capital seharusnya tidak hanya digambarkan 

sebagai perasaan positif dan dorongan ego yang dibuat-buat saja tetapi mewakili 

suatu pembelajaran yang kuat terkait disiplin diri, analisis kesalahan masa lalu, 

perencaan hal yang kebetulan, dan pencegahaan terjadinya hal buruk. Individu 

dengan optimisme yang tinggi dapat merasakan implikasi baik kognitif maupun 

emosional untuk dapat mengambil penghargaan atas keberhasilannya. (Luthans 

dkk, 2007:96) 

Menurut Seligman (dalam Aisyah dkk, 2015:2) beberaapa faktor yang 

mempengaruhi optimism adalah kepercayaan diri, harga diri, akumulasi 

pengalaman sukses dan dukungan sosial. 
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c. Hope  

Menurut Snyder (dalam Luthans, 2007:66) hope dapat didefinisikan sebagai 

suatu keadaan motivasi positif berdasarkan perasaan kesuksesan dalam proses 

interaksi antara lain agensi (energi untuk mencapai tujuan) dan pathways 

(perencanaan untuk mencapai tujuan). Hal yang membuat hope berbeda dengan 

aspek psychological capital lainnya adalah adanya pathway yang merupakan suatu 

perencanaan untuk mencapai tujuan, dan agency yang dapat menjelaskan bahwa 

hope dapat diterapkan pada kehidupan sehari-hari. Individu yang memiliki hope 

akan memiliki kemampuan untuk mencapai jalur alternative dalam menyelesaikan 

masalah meskipun mengalami berbagai hambatan. 

Luthans dkk (2007:68) menyatakan terdapat beberapa hal untuk dapat 

mengembangkan atau meningkatkan hope pada individu. Goal-setting, penetapan 

tujuan yang efektif. Tujuan yang ditetapkan sendiri akan menghasilkan kinerja yang 

lebih tinggi daripada tujuan yang didikte, individu perlu untuk mengetahui tujuan 

yang dicapai sehingga dapat mengetahui cara yang digunakan untuk memperoleh 

tujuan tersebut. Dalam menetapkan tujuan yang efektif sering kali butuh beberapa 

usaha yang ekstra maka dari itu individu memanfaatkan potensi cadangan yang 

selalu ada untuk digunakan, hal ini dinamakan stretch goals. Selanjutnya individu 

memerlukan stepping untuk meningkatkan hope dalam diri, stepping merupakan 

suatu langkah penjabaran yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan. Selanjutnya 

untuk mengembangkan hope dalam diri memerlukan keterlibatan dan partisipasi, 

yang disebut involvement. Keterlibatan dalam pengambilan keputusan dan 

komunikasi dari bawah ke atas meningkatkan peran individu, peran keterlibatan 
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atau partisipasi melibatkan proses kognitif karena individu dapat menganalisis dan 

mempertimbangkan apa yang tampak. Untuk mengembangkan hope individu juga 

memerlukan peran reward system, reward dapat mendorong seseorang mencapai 

suatu harapan dengan apa yang telah dilakukan dalam bekerja, sehingga dapat 

memberikan motivasi lebih dalam bekerja. 

Menurut Weil (dalam Permatasari, 2017:22) menjelaskan bahwa terdapat 

beberapa faktor yang dapat mempengaruhi harapan (hope), yaitu dukungan sosial 

dan kepercayaan religious  

d. Resiliency 

Menurut Luthans dkk (2007:116) mendefinisikan resiliency sebagai 

fenomena yang ditandai dengan pola-pola adaptasi postitif dalam konteks 

kesukaran atau resiko yang signifikan. Sebagai aspek dalam psychological capital, 

resiliensi dipandang sebagai suatu kapasitas untuk memikul atau bangkit kembali 

dari kesukaran, konflik, kegagalan atau bahkan kejadian positif, kemajuan dan 

tanggung jawab yang meningkat. Kapasitas memikul dapat dijelaskan sebagai 

fleksibilitas, penyesuaian, kemampuan adaptasi, dan responsif secara terus menerus 

terhadap perubahan dan ketidakpastian perubahan.  

Terdapat beberapa karakteristik dalam resiliensi, menurut Masten & Reed 

(dalam Luthans, 2007:118) menjelaskan karakteristik pertama resiliensi yaitu 

resiliency assets, resiliency assets adalah karakteristik yang dapat diukur pada suatu 

kelompok dan individu yang dapat memprediksikan hal positif di masa depan 

dengan kriteria yang spesifik. Sedangkan karakteristik yaitu resiliency risk, sesuatu 

yang dapat meningkatkan hasil yang tidak diinginkan, seperti pengalaman yang 
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tidak mendukung perkembangan diri. Resiliensi dapat memiliki pengaruh positif 

pada perkembangan individu.  

Berdasarkan empat aspek yang telah dijelaskan diatas, dapat disimpulkan 

bahawa psychological capital memiliki empat aspek yaitu self-efficacy, hope, 

optimism, resiliency. Empat aspel dalam psychological capital tersebut bersifat 

saling melengkapi dan mempengaruhi sehingga aspek-aspek tersebut diukur 

menjadi kesatuan (Luthans dkk, 2007:25). 

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi resiliensi pada 

individu. Menurut Grotberg (dalam Uyun, 2012:204) yaitu: 1) I am, merupakan 

kekuatan yang berasak dari dalam diri individu, seperti tingkah laku, perasaan dan 

kepercayaan yang terdapat dalam diri individu. 2) I Have, merupakan salah satu 

aspek yang mempengaruhi resiliensi yang berasal dari luar, 3) I can, merupakan 

salah satu faktor resiliensi yang berkaitan dengan kompetensi sosial dan 

interpersonal individu. 

2.3 Hubungan psychological capital dengan quality of work life 

pada driver GO-Car di Kota Semarang 

Upaya perusahaan untuk meningkatkan sumber daya manusia yang 

berkualitas dapat dilakukan dengan meningkatkan kualitas kenyaman dalam 

lingkungan kerja karyawan. Lingkungan kerja menjadi tempat dan wadah bagi 

karyawan untuk melakukan setiap pekerjaan yang dikerjakan. Lingkungan kerja 

dapat mempengaruhi kondisi fisik dan psikis bagi karyawan sehingga dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal dan memenuhi kebutuhan yang 
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diperlukan untuk menjamin kualitas hidup masing-masing individu. (Cascio, 

2003:27) 

Dalam kenyataannya tidak semua karyawan di sebuah perusahaan memiliki 

tingkat kualitas kehidupan kerja yang tinggi, sehingga hal ini menjadi suatu 

tantangan bagi perusahaan di era persaingan yang semakin ketat. Demikian juga di 

dalam perusahaan atau organisasi pelayan transportasi jasa berbasis online seperti 

PT. Gojek Indonesia, dimana pelanggan (customer) adalah prioritas utama. Driver 

atau pengemudi taksi online menjadi kunci bagi perusahaan untuk dapat menarik 

minat pelanggan (customer). Pemenuhan kebutuhan bagi driver dalam bekerja 

harus dilakukan oleh perusahaan agar dapat merasa nyaman bekerja di dalam 

perusahaan tersebut.  

Luthans (2006:569) menyatakan bahwa quality of work life dapat berperan 

dalam perusahaan untuk meningkatkan kinerja bagi para driver.. Tujuan perusahaan 

seperti kebijakan, promosi karyawan, proses keterlibatan dan pemberdayaan 

karyawan dilakukan untuk dapat menjamin kualitas kehidupan kerja karyawan. 

Peran para driver menjadi signifikan di dalam pelayanan jasa transportasi online 

ini. Untuk dapat memberikan kinerja yang baik, driver memerlukan suatu 

keamanan dalam bekerja, kepuasan dalam bekerja, dan pemenuhan lingkungan 

kerja yang nyaman dan seimbang sehingga dengan upaya perusahaan meningkatkan 

mutu kualitas para driver akan berdampak pada pemenuhan pelayanan yang baik 

bagi calon customer. 

Mayoritas driver GO-CAR atau driver taksi online ini bekerja pada 

lingkungan kerja di luar kantor, lebih tepatnya adalah jalan raya. Tingkat tekanan 
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yang lebih tinggi dibandingkan bekerja dalam suatu ruangan menjadikan driver 

cenderung lebih mudah untuk merasakan lelah dan stress. Dengan kondisi tekanan 

pekerjaan yang tinggi driver yang memiliki resiliency tinggi, daya tahan untuk 

bertahan dalam tekanan dan mampu bangkit dalam setiap masalah yang dihadapi 

akan bertahan dan mengalami kebangkitan dalam masalah yang dihadapi ketika 

mampu merasakan kesejahteraan dalam bekerja. Driver akan memiliki kualitas 

kehidupan kerja yang baik ketika mempunyai kapasitas positif yang baik dalam 

menghadapi tekanan dalam bekerja. Tidak hanya mampu bertahan dan bangkit dari 

masalah yang dihadapi , driver yang merasakan kualitas kehidupan kerja yang baik 

dari perusahaan akan dapat meningkatkan kepercayaan diri yang tinggi akan 

pekerjaan yang dilakukan serta mampu untuk optimis dalam bekerja. 

Untuk meningkatkan kinerja driver, perusahaan transportasi online ini 

mengupayakan peningkatan kesejahteraan karyawan dengan quality of work life 

dimana quality of work life menjadikan jembatan hubungan antara perusahaan 

dengan karyawan atau karyawan dengan lingkungan kerja perusahaan serta untuk 

memenuhi kebutuhan yang diperlukan karyawan dalam hal ini para driver GO-

CAR dalam bekerja. Aspek-aspek dalam quality of work life yang dapat memenuhi 

yaitu lingkungan kerja yang nyaman (safe environment), (equitable compensation) 

pemenuhan kompensasi yang adil yang diberikan oleh perusahaan, (employee 

participation) partisipasi dalam karyawan terhadap kepentingan bersama, (pride) 

rasa bangga terhadap perusahaan, (job security) keamanan dan jaminan dalam 

kerja, komunikasi, pengembangan karir yang dapat memenuhi jenjang karir serta 

dapat mengatasi permasalahan.  
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Sehingga walaupun driver GO-CAR bekerja hingga larut malam serta 

bekerja di jalanan dengan beberapa tekanan dan permasalahan didalamnya jika 

driver tersebut merasakan nyaman dan bahagia ditandai dengan self efficacy yang 

tinggi, mempunyai harapan akan masa depan yang tinggi, memiliki optimisme 

dalam bekerja, serta resiliency yang tinggi, hal ini diperoleh karena pemenuhan 

quality of work life oleh perusahaan dapat terpenuhi dengan baik. Sehingga menjadi 

driver GO-CAR kualitas kehidupan kerja akan naik apabila mempunyai kapasitas 

positif yang bagus pada individu. Indivdiu tetap merasakan nyaman dan feel-good 

walaupun dihadapkan dengan beberapa hambatan dalam bekerja hal tersebut 

diperoleh karena kualitas kehidupan yang tinggi oleh perusahaan. 

Penelitian yang menguji mengenai beberapa hubungan psychological 

capital dan quality of work life untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja 

karyawan telah beberapa kali dilakukan. (Idrus, 2006) dalam penelitiannya tersebut 

dapat disimpulkan bahawa kepuasan dan kualitas kehidupan kerja antara individu 

satu dengan individu lainnya dapat berbeda. Perbedaaan ini salah satunya karena 

perbedaan dalam mempersepsi iklim organisasi tempat dirinya bekerja. 

Mempersepsi secara positif, maka dengan sendirinya akan tercipta rasa nyaman dan 

nikmat dalam bekerja. 

Penelitian oleh (Setiyadi, 2016) menjelaskan pengaruh kualitas kehidupan 

kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan sebagai variabel 

intervening pada studi karyawan Honda Semarang Center Setiabudi, diperoleh 

kesimpulan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja apabila implikasi kualitas kehidupan kerja karyawan lebih ditingkatkan, maka 
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kepuasan kerja karyawan akan meningkat pula, begitu juga sebaliknya apabila 

implikasi kualitas kehidupan kerja karyawan rendah maka kepuasan kerja karyawan 

akan menurun.  

Dalam penelitian oleh (Munawaroh dan Meiyanto, 2017) menjelaskan 

bahwa psychological capital dan persepsi dukungan organisasi baik secara sendiri 

maupun bersama-sama berperan dalam kesiapan individu untuk berubah dapat 

dilihat dalam uji regresi (R=0.350; p<0.05) Hal ini mengindikasikan bahwa kondisi 

perkembangan positif seseorang serta keyakinan seorang pegawai mengenai 

kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan berperan terhadap kesiapan individu 

untuk berubah.  

Selanjutnya dalam penelitian (Liwarto dan Kurniawan, 2015) menjelaskan 

bahwa terdapat hasil korelasi sebesar 0, 579. Hubungan kepercayaan diri dengan 

kinerja hanya cukup atau sedang. Psychological capital secara keseluruhan dari 

karyawan berhubungan positif dan signifikan dengan nilai nilai signifikan sebesar 

0.000 < 0.05 dengan inerja individual karyawan. Hasil hubungan atau korelasi 

antara PsyCap seseorang menjadi modal utam untuk membangun perilaku positif 

dalam bekerja. Harapan (hope) dari karyawan berhubungan positif dan siginifikan 

dengan nilai signifikan sebesar 0.000 < 0.05 dengan kinerja individual karyawan. 

Hasil menunjukan kinerja karyawan akan dipengaruhi oleh semangat dan inovasi 

(harapan) individual.  

Berdasarkan beberapa penelitian diatas, banyak peneliti yang meneliti  

psychological capital dan quality of work life, namun belum ada yang meneliti 
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psychological capital dan quality of work life pada driver GO-CAR di Kota 

Semarang 

2.4 Kerangka Berpikir 

 

 

 

                         

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Kerangka Berpikir Hubungan Psychological Capital dengan 

Quality of Work Life pada Driver GO-CAR di Kota Semarang 

 

Psychological capital sebagai kapasitas positif dalam individu ditandai 

dengan self efficacy, hope, optimism, resiliency.  Jika psychological capital pada 

karyawan tinggi maka individu tersebut akan memiliki kesejahteraan ditandai 

dengan quality of work life yang baik dari perusahaan. Asumsi dari peneliti ini 

adalah ketika individu tersebut mempunyai tingkat self-efficacy tinggi, tingkat 

resiliency tinggi, optimism dan hope tinggi walaupun dalam proses bekerja terdapat 

beberapa hambatan dan masalah, karyawan tetap bahagia dan merasa nyaman 

dengan pekerjaannya. Kondisi tetap nyaman dan bahagia dengan pekerjaannya 

walaupun terdapat beberapa masalah dapat karena diperoleh karena quality of work 

life yang baik dalam perusahaan.     

QUALITY OF WORK LIFE 

1. Safe Environment 

2. Equitable compensation 

3. employee participation 

4. pride 

5. job security 

6. carier development 

7. communication 

8. wellness 

9. conflict resolution 

PSYCHOLOGICAL  

CAPITAL 

1.Self efficacy 

2. Hope  

 3. Optimism 

4. Resiliency 
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2.5 Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2014:62) hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah dalam penelitian. Berdasarkan uraian di atas, peneliti 

mengajukan hipotesis yang berbunyi ada hubungan antara psychological capital 

dengan quality of work life pada driver GO-CAR di kota Semarang. 



 

124 
 

BAB 5 

PENUTUP 

5.1. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan maka 

dapat diambil beberapa simpulan, yaitu: 

1. Psychological Capital berhubungan secara positif dengan Quality of Work Life 

pada driver GO-CAR di Kota Semarang. 

2. Gambaran Quality of Work Life pada driver GO-CAR di Kota Semarang berada 

dalam kategori tinggi. 

3. Gambaran Psychological Capital pada driver GO-CAR di Kota Semarang 

berada dalam kategori tinggi.  

5.2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, analisis data dan kesimpulan diatas, maka 

peneliti mengajukan saran sebagai berikut : 

1. Bagi Perusahaan 

Bagi perusahaan sebaiknya dapat memberikan beberapa kebijakan yang 

dapat menguntungkan bersama. Dengan beberapa kebijakan yang diberikan kepada 

driver nantinya akan menguntungkan driver untuk bekerja dengan baik serta 

menguntungkan perusahaan karena akan meningkatkan pendapatan serta citra 

perusahaan. Serta perusahaan dapat mengatasi beberapa permasalahan yang dialami 

oleh driver seperti permasalahan pemberian bonus. Kesejahteraan karyawan adalah 

suatu prioritas bagi perusahaan, perusahaan diharapkan mampu untuk bisa 
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meningkatkan kesejahteraan karyawan tersebut. Sehingga dapat meningkatkan 

quality of work life (kualitas kehidupan kerja) bagi karyawan. Serta untuk driver 

harus memiliki sikap selalu positif terhadap apapun yang dihadapi. Sehingga dapat 

mengatasi berbagai permasalahan dan tuntutan dalam bekerja.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Sebelum melakukan penelitian, peneliti harus siap dengan segala 

konsekuensi yang akan diterimanya dan mempersiapkan berbagai pilihan alternatif 

lainnya. Diharapkan peneliti selanjutnya mengadakan penelitian dengan metode 

penelitian yang berbeda, dan dapat mengembangkan item-item sehigga dapat 

memahami dan mendalami apa yang diteliti dalam pengembangan variabel 

sehingga dapat menambah kajian tentang quality of work life (kualitas kehidupan 

kerja) dan psychological capital. 
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