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ABSTRACT Work engagement is defined as positive emotions, which is characterized
by vigor, dedication, and absorbtion. Psychological capital is positive psychological state
of someone who has the following characteristics: self-efficacy, hope, optimism, and
resiliency. The purpose of this study is to examine the effect of psychological capital
towards work engagement on employee. This study used quantitative method and use
ramdom sampling for taking samples. The research subjects were 122 employee. The
measurements used were psychological capital question (PCQ) and utrecht work
engagement scale (UWES). The data analysis technique uses linear regression methods.
The results showed that there was a psychological capital effect on work engagement.
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Dunia industri sekarang ini telah mengalami perkembangan yang pesat dan
akan terus menerus berkembang untuk bersaing antar industri satu dengan industri
yang lainnya. Hal penting yang sangat berpengaruh bagi perkembangan tersebut
adalah sumber daya manusia (SDM) di dalamnya. Karyawan sebagai sumber daya
manusia (SDM) yang ada di dalamnya tentunya harus mempunyai kualitas diri yang
baik dan juga keterikatan yang tinggi dengan perusahaan yang dinaunginya. Kinerja
karyawan juga memiliki peran yang penting demi tercapainya tujuan dari perusahaan
dalam menghadapi persaingan di era saat ini. Jika di dalam diri karyawan mempunyai
rasa keterikatan (engagement) pada perusahaan maka karyawan tersebut akan
mempunyai kesadaran yang tinggi untuk mengerahkan segala kemampuan terbaiknya
untuk perusahaan tersebut. Work Engagement Index (WEI) mempunyai peranan yang
tinggi pada beberapa hal, seperti kepuasan kerja, pertumbuhan perusahaan,
keuntungan, meningkatnya produktivitas dan kenaikan saham. Dengan adanya work
engagement pada karyawan ini, akan membuat karyawan merasa pekerjaan yang
dilakukan dan perusahaan tempatnya bekerja memiliki arti tersendiri yang membuat
karyawan tersebut dapat memberikan konstribusi yang maksimal.

Penelitian Hanggani (2017), dapat diketahui bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara work engagement dengan disiplin kerja pada karyawan PT Kereta Api
Indonesia yang terletak di Jakarta yang ditunjukkan dengan naiknya koefisien product
moment. Work engagement memberikan pengaruh yang signifikan terhadap disiplin
kerja pada karyawan PT KA Indonesia, hal tersebut menunjukkan bahwa semakin
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tinggi work engagement karyawan akan memberikan pengaruh terhadap semakin
tingginya disiplin kerja pada karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Wakhyuni
(2016), bertujuan untuk menguji ada tidaknya hubungan antara work engagement dan
organizational efficacy. Organizational efficacy pada karyawan PT Yuro Mustika berada
dalam kategori sedang dengan aspek yang sangat berpengaruh adalah sense of mission,
future or purpose. Kondisi work engagement karyawan PT Yuro Mustika berada dalam
kategori sedang dengan dimensi yang sangat berpengaruh adalah vigor atau energy,
serta ketahanan mental saat menghadapi hambatan dalam bekerja. Selanjutnya
penelitian yang dilakukan oleh Lisbona, Palaci, Salanova, dan Frese (2018) yaitu dua
konsep populer, keterikatan kerja dan inisiatif pribadi. Studi ini didasarkan pada
memperluas model inisiatif pribadi, dan hasil dari dua studi ini mengkonfirmasi
bahwa work engagemeng dan self-efficacy mengarah pada inisiatif pribadi yang lebih
tinggi, serta mengarah pada kinerja yang lebih tinggi. Selain mempertimbangkan work
engagement sebagai anteseden inisiatif pribadi, hasilnya mengarah pada
mempertimbangkan inisiatif pribadi sebagai anteseden kinerja.

Penelitian yang dilakukan Handayani (2016) hasil penelitian tersebut
menunjukan bahwa korelasi yang positif antara work engagament dengan organizational
citizenship behavior pada karyawan kontrak. Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi
work engagement maka akan semakin tinggi pula organizational citizenship behavior pada
karyawan kontrak, dan begitu pula sebaliknya semakin rendah work engagement maka
akan semakin rendah pula organizational citizenship behavior pada karyawan kontrak.
Selanjutnya di dalam penelitian Manish Gupta, (1960) diketahui secara keseluruhan,
bahwa investigasi pada pemahaman niat keterikatan kerja untuk pergantian hubungan
dihasilkan dalam menggeneralisasi temuan sebelumnya dalam konteks saat ini.
Namun, hasil tersebut menunjukkan bahwa hubungan ini dipengaruhi secara
signifikan dengan perubahan tingkat modal psikologis, sehingga untuk karyawan
yang mampu secara psikologis, hubungan antara keterikatan kerja dan niat untuk
turnover akan lebih kuat. Sebaliknya, untuk karyawan yang kurang secara psikologis,
hubungan antara keterikatan kerja dan niat untuk turnover akan terjadi lebih lemah.
Dalam penelitian Salu dan Hartijasi, (2018) hasil penelitian menunjukkan bahwa work
engagement memiliki efek yang positif sebagai mediator untuk hubungan antara job
resources dan transformational leadership terhadap komitmen organisasi dan job resources.
Efek maksimum ditemukan dalam hubungan antara transformasional leadership dengan
komitmen organisasi melalui work engagement sebagai mediator.

Penelitian Rongen, Robroek, Schaufeli, dan Burdorf (2014), work engagement
berkontribusi pada kemampuan kerja di luar perilaku kesehatan yang diketahui dan
karakteristik terkait pekerjaan. Persepsi tentang kesehatan dan penyakit yang
dirasakan oleh seseorang belum terlalu diprediksi oleh perilaku kesehatan, sedangkan
kemampuan kerja sebagian besar diprediksi oleh karakteristik yang berhubungan
dengan pekerjaan. Keterikatan kerja terkait dengan kemampuan kerja dan tidak
adanya penyakit jangka panjang. Lalu dalam penelitian yang dilakukan Mewengkang
dan Panggabean (2016), dari hasil statistik, diperoleh hasil bahwa terdapat perbedaan
yang signifikan pada data demografi masa kerja, dimana kelompok masa kerja 1
hingga 5 tahun memiliki skor terendah dibandingkan dengan kelompok masa kerja
yang lainnya. Mengingat pentingnya untuk meningkatkan work engagement karyawan
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agar dapat mendukung efektivitas perusahaan, maka dirancang sebuah intervensi
untuk program sosialisasi, penyusunan form rencana kerja karyawan dan pemberian
feedback dari atasan yang disertai dengan form monitoring. Di dalam penilitian
Reijseger, Schaufeli, Peeters, dan Taris (2010), mempresentasikan ide-idenya mengenai
hubungan antara keterikatan kerja dan kinerja dalam kerangka kerja teoritis. Akhirnya,
pada hasil studi ini mengusulkan dua penjelasan tentang mengapa tingkat keterikatan
kerja yang tinggi membuat karyawan berkinerja lebih baik daripada tingkat
keterikatan kerja yang rendah.

Penelitian Hamid dan Yahya (2016), studi ini melaporkan bahwa personal job
yang langsung mempengaruhi employee’s retention dan work engagement. Temuan juga
mengkonfirmasi efek work engagement sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara personal job dan employee’s retention. Studi ini memberikan dukungan pada faktor
individu, khususnya personal job dan work eengagement sebagai faktor penting dalam
mempertahankan karyawan, terutama pada insinyur. Di dalam penilitian Santoso dan
Jatmika (2017) dapat dilihat bahwa terdapat hubungan antar variabel, yaitu variabel
resiliensi dan work engagement, maka dapat dikatakan ketika resiliensi agen tinggi,
maka work engagement akan tinggi pula, begitupun sebaliknya. Sehingga peniliti
menyarankan agar pihak perusahaan asuransi. Dalam penelitian Nugroho, Mujiasih,
dan Prihatsanti (2013), hasil ini mengindikasikan bahwa terdapat hubungan positif
antara psychological capital dan work engagement. Semakin tinggi psychological capital
maka semakin tinggi work engagement.

Penelitian Kimberly dan Utoyo (2013), menunjukkan bahwa terdapat hubungan
yang positif antara psychological well-being dan work engagement, yang peningkatan
pada psychological well-being diikuti dengan peningkatan pada work engagement
karyawan. Dalam penelitian Man dan Hadi (2013), desain penelitian yang
menggunakan korelasi Spearmen menemukan bahwa, or su dan work enggament
mempunyai hubungan positif yang tidak kuat. Berarti, semakin tingginya persepsi
terhadap organisasi, semakin tinggi pula hubungan keterikatan kerja seseorang. Dalam
penelitian Altunel (2015), hasilnya dianalisis menggunakan pemodelan persamaan
struktural. Hasilnya menunjukkan bahwa sumber daya pekerjaan (otonomi, dukungan
sosial, pelatihan, peluang untuk pengembangan pribadi, dan signifikansi tugas) perlu
ditingkatkan untuk mengembangkan keterikatan kerja oleh akademisi Turki.
Selanjutnya dalam penelitian Alzyoud, Othman, dan Isa (2015), hasil menunjukkan
bahwa otonomi, dukungan sosial dan umpan balik kinerja adalah faktor signifikan
dalam mempengaruhi keterikatan kerja akademisi. Temuan ini umumnya mendukung
temuan masa lalu, yang menyarankan bahwa karyawan lebih mungkin untuk terlibat
dengan pekerjaan mereka jika mereka diberi otonomi, dukungan sosial, dan umpan
balik kinerja.

Penelitian Indrianti dan Hadi (2012) temuan data penelitian ini memiliki korelasi
antrara dua variabel dengan taraf signifikansi 0,053. Dapat dilihat bahwa, tidak adanya
korelasi antara modal psikologis dengan keterikatan kerja perawat di instansi Rumah
Sakit Jiwa Menur Surabaya. Akan tetapi penelitian tersebut bertentangan dengan
penelitian lainnya. Penelitian Rotich, Cheruiyot, dan Korir (2016), studi ini
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menunjukkan bukti bahwa optimisme mempengaruhi keterikatan kerja lebih dari
faktor demografis. Karyawan dapat menunjukkan tingkat keterikatan kerja yang tinggi
ketika mereka secara psikologis positif tentang masa depan mereka.

Penelitian Suharianto, Effendy, dan Unika (2015), temuan penelitian ini
menunjukkan adanya pengaruh antara psychologiocal capital dan work engagement
terhadap dosen pengajar di Universitas Katolik Widya Mandala Surabaya. Diketahui,
bahwasannya terdapat kecenderungan semakin tinggi psychological capital tenaga dosen
pengajar, semakin tinggi pula work engagement. Lalu dalam penelitian Erbasi dan
Ozbek (2016), dapat dilihat bahwa ketika tingkat kemandirian, harapan, dan daya
tahan meningkat, keterikatan kerja mereka dapat dikatakan meningkat. Dalam
penelitian ini, pengaruh dimensi modal psikologis pada setiap dimensi keterikatan
kerja diperiksa. Menurut hasil yang diperoleh, dimensi harapan, daya tahan, dan
optimisme memprediksi dimensi kekuatan; self-efficacy, harapan, daya tahan, dan
optimisme memprediksi dimensi konsentrasi. Selanjutnya dalam penelitian Ferreira
(2015), menemukan bahwa modal psikologis mempengaruhi keterikatan kerja di
antara sampel petugas pemasyarakatan, khususnya dimensi modal psikologis yang
memengaruhi kekuatan dimensi keterikatan kerja. Selanjutnya, optimisme menjelaskan
proporsi terbesar dari varian dalam keterlibatan kerja. Diketahui bahwa tempat kerja
yang berbeda menunjukkan hasil yang berbeda terkait dengan korelasi antara
psychological capital terhadap work engagement. Dengan kata lain ada temuan yang
berbeda-beda mengenai pengaruh psychological capital terhadap work engagement,
sehingga perlu adanya penelitian lebih lanjut.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Tolman dan Wiker (2012) karyawan
yang tidak memiliki engagement dengan pekerjaannya akan menambah biaya yang
dikeluarkan oleh organisasi. Karyawan dengan work engagement rendah cenderung
tidak terlalu mempedulikan pekerjaannya, berusaha untuk keluar, mengeluarkan
usaha yang sedikit, lebih sering absen, serta menimbulkan turnover lebih pada
organisasi. Karyawan dengan engagement yang rendah tentu saja menambah biaya
yang dikeluarkan organisasi untuk pelatihan karyawan baru dan kompensasi untuk
karyawan. Jika dari waktu ke waktu terdapat banyak karyawan dengan work
engagement yang rendah tentu saja akan merugikan organisasi, selain menambah
pengeluaran pada organisasi, karyawan yang memiliki work engagement rendah juga
akan mengurangi produktivitas organisasi.

Setelah mengetahui penjelasan di atas, dapat diketahui bahwa banyak aspek
yang dapat mempengaruhi dan dipengaruhi oleh work engagement, tetapi pada aspek
psychological capital masih sedikit yang meneliti mengenai topik ini, serta hasil yang
adapun dari beberapa penelitian masih tidak konsisten. Berdasarkan hal tersebut,
peneliti ingin meneliti lebih lanjut mengenai pengaruh psychological capital terhadap
work engagement dikarenakan masih sedikit hasil yang ditemukan dan belum banyak
ditemukan hasil yang memiliki hubungan positif.

METODE
Penelitian ini menggunakan variabel psychological capital sebagai variabel x, dan
work engagement sebagai variabel y. Subjek yang digunakan dalam penelitian ini
merupakan karyawan. Karyawan yang akan diberi skala berjumlah 100 subjek.
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Prosedur penelitian yang pertama, peneliti melakukan pendalaman materi. Setelah itu,
peneliti menyiapkan instrumen. Instrumen yang digunakan adalah UWES (Utrecth
Work Engagement Scale) milik Schaufeli dan Bakker (2004) dan PCQ (Psychological
Capital Questionare) milik Luthans et al. (2007). Setelah itu melakukan try-out, dan
dianalisa menggunakan teknik analisa faktor. Selanjutnya, peneliti menyebarkan skala
kepada subjek yang memenuhi persyaratan, yaitu karyawan. Data yang telah didapat
akan dimasukkan dan diolah dengan program perhitungan statistic SPSS 21, dengan
teknik analisis regresi linear untuk menguji apakah variabel prediktor dapat menjadi
kriteria determinan variabel.

HASIL
Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan. Total subjek dalam penelitian ini
adalah 122 karyawan. Berikut data deskriptif karyawan yang dijadikan sampel
penelitian.

Tabel 1. Deskripsi subjek penelitian

Kategori Frekuensi Persentase

Jenis kelamin

Laki-laki 54 44,3

Perempuan 68 55.7
Tempat Kerja

Pendidikan 12 9.8

Kesehatan 61 50.0

Finance 16 13.1

BUMN 33 27.0
Status

Belum Menikah 26 21.3

Menikah 93 76.2

Duda/Janda 3 25
Lama Bekerja

1-10 tahun 66 54.1

11-20 tahun 30 24.6

21-30 tahun 24 19.7

>30 tahun 2 1.6

Pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa pada jenis kelamin, mayoritas adalah
perempuan, dengan persentase 55.7%. Untuk kategori tempat kerja, mayoritas subjek
bekerja di kesehatan, dengan persentase 50%. Selanjutnya pada kategori status,
mayoritas menikah, dengan persentase 76.2%. Terakhir kategori lama bekerja,
mayoritas subjek berada di 1-10 tahun, dengan persentase 54.1%.

Selanjutnya skor pada psychological capital dan work engagement dikategorikan
berdasarkan pada tinggi rendah sesuai dengan penormaan. Berikut adalah kategorisasi
skor psychological capital dan work engagement.
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Tabel 2. Deskripsi variabel

Kategori Interval Frekuensi Persentase Mean SD
Work Engagement  Tinggi X >50 64 52.5% 4.54 0.69
Rendah X <50 58 47.5%
Psychological Tinggi X >50 63 51.6% 4.53 0.68
Capital Rendah X <50 59 48.4%

Dari tabel di atas, dapat terlihat bahwa skor work engagement lebih besar pada
kategori tinggi daripada kategori rendah, yaitu 52.5%, begitupun pada skor
psychological capital lebih besar pada kategori tinggi, yaitu 51.6%.

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh psychological capital terhadap perilaku
work engagement, peneliti melakukan analisis regresi linear. Berikut hasil pengukuran
yang didapat.

Tabel 3. Analisa regresi linear

E m
Kategori Work ng agement
p B »
Psychological Capital 0.584 0.341 0.000

Dari hasil analisa yang telah dilakukan menggunakan analisa regresi linear,
diperoleh angka koefisien R sebesar 0.584. Angka positif tersebut menunjukkan bahwa
terdapat korelasi searah antara psychological capital dan work engagement. Hal ini juga
dapat diketahui bahwa terjadi hubungan yang kuat antara kedua variabel, menurut
Sarwono (2006) nilai koefisien >0.5-0.75 termasuk dalam kriteria korelasi yang kuat.
Karena nilai R berkisar antara 0 sampai 1 dan lebih mendekati ke 1, maka hubungan
yang terjadi semakin kuat. Sebaliknya, nilai semakin mendekati 0 maka hubungan
yang terjadi semakin lemah.

Dari analisa regresi linear juga didapat besarnya koefisien determinasi yang
ditunjukkan oleh nilai R square = 0.341. Hal ini berarti sumbangan efektif dari variabel
psychological capital terhadap variabel work engagement hanya sebesar 34.1% sehingga
65.9% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian. Angka pada
signifikasi menunjukkan apakah variabel independen berpengaruh terhadap variabel
dependen, dimana jika nilai signifikasi <0.5 maka wvariabel psychological capital
berpengaruh signifikan terhadap variabel work engagement. Dapat diketahui hasil
pengujian signifikasi mennunjukkan bahwa nilai probabilitas sebesar 0.000 (0.000 <
0.05). Nilai tersebut menunjukkan adanya pengaruh signifikan pada psychological
capital terhadap work engagement.

DISKUSI
Penelitian yang sudah dilakukan, didapat hasil bahwa ada pengaruh positif yang
signifikan pada psychological capital terhadap work engagement pada karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi perkembangan positif karyawan maka akan
tinggi pula keterikatan kerja. Perkembangan positif karyawan di sini adalah individu
yang mampu untuk meningkatkan motivasi dalam melaksanakan tugas, mencari
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alternative untuk mencapai tujuan, dan bertahan disaat masa terpuruk. Keterikatan
kerja yang dimaksud adalah individu yang memiliki kemampuan untuk
mengidentifikasi diri secara psikologis dengan pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya, seperti
penelitian Suharianto, Effendy, dan Unika (2015), temuan penelitian ini menunjukkan
adanya pengaruh antara psychologiocal capital dan work engagement terhadap dosen
pengajar di Universitas Katolik Widya Mandala Surabaya. Maka dapat disimpulkan
terdapat kecenderungan dosen yang memiliki psychological capital yang tinggi akan
cenderung mempunyai work engagement yang tinggi pula. Ferreira (2015), menemukan
bahwa modal psikologis mempengaruhi keterikatan kerja di antara sampel petugas
pemasyarakatan, khususnya dimensi modal psikologis yang memengaruhi kekuatan
dimensi keterikatan kerja. Namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian
Indrianti dan Hadi (2012) dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat korelasi antara
modal psikologis terhadap keterikatan kerja pada perawat di instalasi rawat inap
Rumah Sakit Jiwa Menur Surabaya.

Psychological capital memberikan kontribusi sebesar 34.1% terhadap work
engagement pada karyawan. Sehingga 65.9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lainnya.
Pada penelitian Kimberly dan Utoyo (2013), hasil penelitian menunjukkan terdapat
hubungan positif yang signifikan pada psychological well-being dan work engagement,
yang peningkatan pada psychological well-being diikuti dengan peningkatan pada work
engagement karyawan. Penelitian Man dan Hadi (2013), hasil analisa data penelitian
tersebut menggunakan korelasi Spearman menyatakan bahwa perceived organizational
support dan work engagement mempunyai hubungan positif yang lemah. Semakin
tingginya persepsi pada organisasi maka semakin tinggi keterikatak kerja karyawan
tersebut. Penelitian di atas menunjukkan faktor-faktor yang mempengaruhi work
engagement.

Penelitian yang sejalan oleh Min, Kim, dan Lee (2015) menunjukkan hasil bahwa,
psychological capital pada karyawan akan memiliki dampak yang negatif terhadap
tantangan dan pemicu stres pada kelelahan saat bekerja. Sehingga, karyawan yang
memiliki psychological capital yang tinggi, maka work engagement akan meningkat,
begitupula ketika karyawan yang memiliki psychological capital rendah, maka work
engagement akan menurun. Begitupun dengan penelitian Paek, Schuckert, Kim, dan Lee
(2015) menunjukkan hasil bahwa karyawan yang bekerja sebagai resepsionis dengan
psychological capital yang tinggi akan lebih terlibat dengan pekerjaannya, dan
cenderung untuk lebih menampilkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang
efektif.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa work engagement cenderung tinggi
dengan persentase sebesar 52.5% dan psychological capital cenderung tinggi dengan
persentase sebesar 51.6%. Hal ini menguatkan hipotesa yang diterima dalam penelitian
ini. Ada pengaruh positif antara psychological capital terhadap work engagement. Artinya,
semakin tinggi psychological capital maka akan semakin tinggi pula work engagement.

Berdasarkan penelitian Sister dan Aifang (2018), didapat hasil bahwa variabel
demografis pada perawat seperti, tingkat pendidikan, departemen kerja, dan gender
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berkaitan dengan variabel psychological capital maupun work engagement. Artinya, pada
tingkat pendidikan yang berbeda, diketahui psychological capital perawat memiliki
perbedaan. Hal serupa juga terjadi dengan work engagement, dapat diketahui bahwa
tingkat pendidikan memiliki perbedaan. Selanjutnya pada variabel gender juga
memiliki hasil yang berbeda pada psychological capital dan work engagement.

Berdasarkan pembahasan diatas, terdapat beberapa kelebihan penelitian.
Pertama, kontribusi yang cukp tinggi, yaitu 34.1%. Beberapa kelemahan dalam
penelitian ini yaitu, kriteria subjek yang digunakan masih terlalu general. Kekurangan
lainnya skala yang digunakan masih terlalu umum, namun sejalan dengan kriteria
subjek yang umum pula.

SIMPULAN DAN IMPLIKASI

Berdasarkan hasil penelitian, dapat diperoleh hasil bahwa hipotesa penelitian
diterima, sehingga menunjukkan pengaruh positif antara psychological capital terhadap
work engagement pada karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi
psychological capital maka akan tinggi pula work engagement. Sebaliknya, semakin
rendah psychological capital maka akan rendah work engagement. Besar pengaruh
psychological capital terhadap work engagement adalah 34,1%.

Penelitian ini memiliki beberapa implikasi. Bagi perusahaan/instansi tempat
subjek bekerja, penelitian ini dapat digunakan bahan pertimbangan untuk keperluan
analisa jabatan. Selain itu, penelitian dapat digunakan untuk bahan evaluasi job
description, sehingga tidak terjadi ketidak sesuaian penempatan kerja. Bagi subjek
penelitian, hasil dapat dijadikan referensi untuk memaknai pekerjaan subjek saat ini.
Bagi peneliti selanjutnya, dapat memfokuskan bidang pekerjaan tertentu untuk
meneliti variabel terkait. Implikasi lainnya, peneliti dapat mengaitkan work
engagement dengan variabel lain, seperti disiplin kerja, organizational efficacy, dan job
resources.
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