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ABSTRACT

This study aims to examine the relationship between work-related self-efficacy and work-related
optimism with work engagement. This research involved 108 employees of PT. X. which was selected
through incidental sampling. The Utrecht Work Engagement Scale (UWES), the work-related self-efficacy
scale, and the work-related optimism scale were used to collect the data. Data were analyzed using multiple
regression analysis techniques through SPSS. The results showed that there was a significant relationship
between work-related self-efficacy and work-related optimism with work engagement. Separately, the
results showed that there was a significant relationship between work-related optimism and work
engagement, but there was no relationship between work-related self-efficacy and work engagement, thus,
a significant effective contribution to work engagement was determined only by the work-related
optimism. The results imply how management and counsellors might help organizations in increasing work

engagement among employees.

Keywords: work engagement, work-related optimism, and work-related self-efficacy

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara efikasi diri dan optimisme terkait
pekerjaan dengan keterikatan kerja pada karyawan PT X. Penelitian ini melibatkan 108 orang karyawan
yang diambil secara insidental. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan
skala sebagai alat pengumpulan data. Skala yang digunakan yaitu skala Utrecht Work Engagement scale
(UWES), skala efikasi diri terkait pekerjaan, dan skala optimisme terkait pekerjaan. Data dianalisis
menggunakan teknik analisis regresi berganda dengan bantuan software SPSS. Hasil penelitian ini
menemukan bahwa ada hubungan yang signifikan antara efikasi diri dan optimisme terkait pekerjaan
secara bersama - sama dengan keterikatan kerja pada karyawan PT X. Secara terpisah, hasil menunjukkan
bahwa analisis optimisme terkait pekerjaan berhubungan positif dengan keterikatan kerja, namun tidak
dengan hubungan antara efikasi diri dengan keterikatan kerja. Dengan demikian, sumbangan efektif
secara signifikan terhadap keterikatan kerja didapatkan dari variabel optimisme terkait pekerjaan. Hasil
penelitian ini juga dapat dijadikan rujukan bagi manajemen maupun konselor dalam membantu
meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan.

Kata kunci: efikasi diri; keterikatan kerja; optimisme kerja
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Pendahuluan

Ketika dunia usaha menjadi lebih kompetitif dalam periode globalisasi, sejumlah besar
perusahaan baru bermunculan. Persaingan yang ketat, semua bisnis harus menjadi lebih kompetitif
agar dapat bertahan dalam bisnis. Karyawan adalah sumber daya yang mampu melaksanakan
tujuan perusahaan dan mencapai tujuan, yang menjadikan mereka komponen penting yang
mendukung kapasitas organisasi untuk bersaing (Terry &Rue, 2005), organisasi perlu
meningkatkan kompetensi karyawan. Peningkatan karyawan dapat berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan, yang pada gilirannya mengoptimalkan efektivitas keseluruhan
perusahaan (Hameed & Waheed, 2011).

Salah satu sikap penting yang menentukan kinerja karyawan adalah rasa keterikatan
karyawan terhadap pekerjaannya. Keterikatan kerja (work engagement) didefinisikan sebagai
sikap positif dan puas terhadap pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi dan perhatian
penuh terhadap pekerjaannya (Schaufeli et al., 2006). Individu dengan work engagement yang
tinggi akan mengerahkan segala kemampuan yang ia miliki untuk menyelesaikan pekerjaannya
(Bakker & Leiter, 2010). Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa work engagement yang
tinggi berhubungan dengan rendahnya keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan,
meningkatnya motivasi kerja yang baik, lebih responsif terhadap perubahan, perasaan senang
ketika bekerja serta kesejahteraan psikologis yang lebih baik (Zhu et al., 2023).

Salah satu teori yang menjelaskan mengenai keterikatan kerja pada karyawan adalah Job
Demand Resources Model (JDR - Model) (Schaufeli, 2017). Menurut teori ini, sikap dan perilaku
karyawan termasuk, keterlibatan karyawan di tempat kerja dipengaruhi oleh yaitu job demand, job
resources dan personal resources. Job demand merupakan spesifikasi pekerjaan yang memerlukan
upaya fisik dan mental yang berkelanjutan, seperti beban kerja secara fisik, mental, emosional,
konflik yang menguras sumber daya karyawan dan berkontribusi terhadap ketegangan (stress),
kelelahan dan gangguan kesehatan yang pada gilirannya berdampak pada rendahnya sikap dan
perilaku kerja karyawan. Job reseources merupakan aspek pekerjaan yang memfasilitasi
pencapaian tujuan, merangsang pertumbuhan dan perkembangan individu. Aspek ini mendorong
munculnya motivasi pada karyawan dan berkontribusi terhadap keterlibatan karyawan serta sikap
positif lainnya di dalam organisasi. Sedangkan personal resources merupakan evaluasi diri individu
yang positif yang merujuk pada persepsi individu terhadap kemampuannya dalam mengendalikan
dan memengaruhi lingkungan dengan sukses.

Penelitian ini berfokus pada personal resources dalam hubungannya dengan keterikatan
kerja pada karyawan. Salah satu personal resources yang memengaruhi sikap kerja adalah efikasi
diri. Efikasi diri didefinisikan sebagai evaluasi individu terhadap kemampuannya dalam melakukan
tugas, mencapai tujuan atau mengatasi hambatan (Baron & Byrne, 2004). Konsep efikasi diri telah
diterapkan dalam berbagai domain, mulai dari efikasi diri secara umum (general self-efficacy)
hingga pada domain yang spesifik seperti efikasi diri menulis ilmiah (Rigotti et al., 2020). Salah satu
domain spesifik dari efikasi diri adalah efikasi diri terkait pekerjaan. Mengacu pada definisi efikasi
diri dari Bandura, efikasi diri terkait pekerjaan didefinisikan keyakinan individu akan kompetensinya
dalam memenuhi tugas atau kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan (Felfe & Schyns, 2006).
Efikasi diri terkait pekerjaan bukan merupakan ciri kepribadian atau kapasitas kerja namun
merupakan kepercayaan diri atau keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam bekerja
(Schyns, 2003). Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa efikasi diri terkait pekerjaan
berhubungan dengan kepuasan kerja, pemenuhan tugas, kinerja (Schyns & von Collani, 2002).
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Karyawan dengan efikasi diri yang tinggi terhadap pekerjaannya meyakini bahwa mereka memiliki
kemampuan untuk mengatasi segala tuntutan yang muncul dalam peran kerja mereka (Bakker dan
Leiter (2010).

Personal resource lain yang juga berhubungan dengan sikap kerja adalah optimisme.
Individu dengan optimisme yang tinggi mampu melihat tantangan sebagai kesempatan untuk
berusaha lebih keras dan meyakini bahwa kegagalan hanya bersifat sementara dan disebabkan
karena faktor orang lain atau faktor eksternal (Seligman, 2006). Secara spesifik penelitian ini fokus
pada optimisme terkait pekerjaan yang mengacu pada kecenderungan individu untuk
mengharapkan hasil terbaik atau menekankan aspek paling positif dari pengembangan karier
seseorang di masa depan. Optimisme pekerjaan berhubungan dengan harapan seseorang dalam
pencapain tujuan pekerjaannya (Rottinghaus et al., 2005). Hasil penelitian sebelumnya
menunjukkan optimisme pekerjaan berhubungan dengan kesuksesan pekerjaan (Spurk et al., 2015),
dan keterikatan kerja (Mappamiring & Putra, 2021).

Penelitian mengenai keterikatan kerja dalam hubungannya dengan efikasi diri dan
optimisme telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya (Priyatama, & Karyanta, (2014), Pramudhita, &
Izzati, (2022), Hisbullah, & Izzati, (2021). Akan tetapi penelitian-penelitian tersebut lebih berfokus
optimisme dan efikasi diri secara umum. Penelitian ini menguji secara khusus efikasi diri terkait
pekerjaan dengan keterikatan kerja pernah dilakukan antara lain oleh (Rubianto & Kembaren, 2023,
Ariani & Nugroho, 2019). Akan tetapi belum ada penelitian tentang optimisme yang khusus terkait
pekerjaan dan efikasi diri terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja secara bersamaan. Oleh karena
itu, peneliti tertarik untuk melakukan kajian lebih lanjut terkait dengan efikasi diri terkait pekerjaan,
optimisme terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja pada karyawan.

Metode Penelitian
Populasi dan sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang bekerja minimal 1 tahun
yang sudah memiliki banyak pengalaman dalam dunia kerja di PT.X 150 orang. Sampel berjumlah
108 karyawan yang dipilih dengan teknik insidental sampling dengan penentuan jumlah sampel
didasarkan pada table Krejcie & Morgan (1970).

Alat pengumpulan data

1. Skala Keterikatan Karyawan

Dalam penelitian ini, keterikatan kerja karyawan dengan menggunakan Skala Keterikatan Kerja
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli & Bakker, 2003) yang telah diterjemahkan
dalam bahasa Indonesia dan divalidasi secara isi melalui proses expert judgment oleh ahli dan
praktisi dalam bidang psikologi Industri dan organsiasi. Skala keterikatan kerja dirancang
berdasarkan tiga aspek, yaitu semangat, dedikasi, dan penghayatan. Hasil ujicoba skala
menunjukkan bahwa aitem pada skala ini tergolong baik, yang ditunjukkan dengan skor corrected
aitem total correlation (rit) yang bergerak dari 0.33 hingga 0.78. Skala ini memiliki reliabilitas yang
baik yang ditunjukkan dengan Cronbach alpha sebesar 0,89.

2. Skala Efikasi Diri terkait Pekerjaan

Skala efikasi diri terkait pekerjaan yang digunakan dalam penelitian ini merupakan skala
unidimensi yang adaptasi dari skala occupational self-efficacy yang dikembangkan oleh (Schyns &
Von Collani, 2002) dan dimodifikasi oleh Akmal (2023) yang memiliki satu dimensi yaitu efikasi diri
terkait pekerjaan yang terdiri dari 11 aitem. Dari hasil ujicoba terpilih 7 item yang tergolong baik,
yang ditunjukkan dengan corrected aitem total correlation (rit) yang bergerak dari 0,35 - 0,58. Skala
ini memiliki reliabilitas yang baik yang ditunjukkan dengan Cronbach alpha sebesar 0,70.
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Skala Optimisme terkait Pekerjaan

Skala optimisme terkait pekerjaan yang digunakan dalam penelitian ini merupakan
modifikasi dari 11 aitem skala career optimism (Rottinghaus et al.,2005) yang telah dimodifikasi oleh
Akmal (2023). Dalam penelitian ini aitem-aitem dalam skala dimodifikasi dalam konteks pekerjaan.
Berdasarkan hasil ujicoba, terplih 7 item 7 item yang tergolong baik, yang ditunjukkan dengan
corrected aitem total correlation (rit) yang bergerak dari 0,42 - 0,71. Skala ini memiliki reliabilitas
yang baik yang ditunjukkan dengan Cronbach alpha sebesar 0,78.

Metode analisis data

Analisis data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan program Statistical
Product and Service Solutions (SPSS) versi 26.0 for windows. Analisis data tersebut dilakukan untuk
menguji hipotesis penelitian dan uji asumsi yang dilakukan sebelum uji hipotesis, yang meliputi uji
normalitas, uji linearitas, dan uji multikolinearitas.

Hasil

Sebelum dilakukan uji hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi antara lain: uji
normalitas, uji linearitas, dan uji multikolinearitas. Berdasarkan hasil analisis uji asumsi, didapatkan
bahwa data pada sampel memiliki sebaran yang normal. Hasil uji linearitas menunjukkan bahwa
variabel efikasi diri dan keterikatan kerja, dapat dihubungkan dengan garis lurus namun data
kurang ideal, sedangkan pada variabel optimism terkait pekerjaan dan keterikatan kerja, keduanya
dapat dihubungkan dengan garis lurus atau datanya linear ideal. Dari hasil uji multikolinearity,
menunjukkan bahwa kedua variabel bebas tidak terjadi multikolinearitas atau tidak tumpang
tindih. Artinya, variabel efikasi diri dan optimisme tidak saling berhubungan

Sebagaimana terlihat pada tabel. 1. Hasil analisis regresi linier berganda yang telah dilakukan
oleh peneliti menunjukan nilai koefisien R sebesar 0,264 dan nilai R square sebesar 0,070 dengan
taraf signifikansi sebesar 0,022 (p<0,05). Berdasarkan hasil analisis tersebut maka dapat dikatakan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara efikasi diri terkait pekerjaan dan optimisme
terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja pada karyawan PT.X. Hipotesis tersebut dapat
dikatakan diterima atau signifikan dengan sumbangan efektifitas (R square) efikasi diri terkait
pekerjaan dan optimisme terkait pekerjaan 0,070 x 100% = 0,07 % terhadap keterikatan kerija.

Tabel 1.
Hasil Uji Hipotesis Mayor
Variabel R R Square Sig.F Keterangan
Change
Efikasi Diri dan Optimisme 0,264 0,07 0,022 Singnifikan

dengan Keterikatan Kerja

Efikasi diri terkait pekerjaan dan optimisme terkait pekerjaan secara bersama-sama
memberikan sumbangan efektif sebesar 0,07 % terhadap keterikatan kerja.

Hasil analisis data selanjutnya menemukan tidak ada hubungan antara efikasi diri terkait
pekerjaan dengan keterikatan kerja karyawan PT. X, namun terdapat hubungan yang positif yang
signifikan antara optimisme terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja karyawan X, hasil analisis
data dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
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Tabel 2.
Hasil Uji Hipotesis Minor

Variabel Partial (r) Sig(p) Keterangan
Efikasi Diri dengan Keterikatan 0,029 0,766 Tidak Signifikan
Kerja
optimisme dengan keterikatan 0,211 0,029 Signifikan
kerja

Sebagaimana terlihat pada table 2. berdasarkan hasil uji korelasi parsial antara efikasi diri
terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja diperoleh koefisien korelasi partial sebesar 0,029
dengan taraf signifikansi 0,766 (p>0,05) tidak signifikan. Dapat disimpulkan bahwa tidak ada
hubungan antara efikasi diri terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja karyawan PT. X.
Berdasarkan hasil uji korelasi parsial antara optimisme terkait pekerjaan dengan keterikatan
kerja diperoleh koefisien korelasi partial sebesar 0,211 dengan taraf signifikansi 0,029 (p<0,05)
signifikan. Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif yang signifikan antara
optimisme terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja karyawan PT. X.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara efikasi diri dan optimisme terkait
pekerjaan dengan keterikatan kerja pada karyawan. Berdasarkan hasil analisis data ditemukan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara efikasi diri dan optimisme terkait pekejaan
dengan keterikatan kerja pada karyawan PT. X. Dengan demikian, hipotesis mayor alam penelitian
ini diterima. efikasi diri dan optimisme terkait pekejaan secara bersama-sama memberikan
sumbangan efektif sebesar 7.1 % terhadap keterikatan kerja. Artinya masih ada sekitar 93%
sumbangan efektif dari variabel lainnya. Hasil ini sesuai dengan sejalan dengan JRD model (Bakker
& Demerouti, 2008) yang menemukan bahwa keterikatan karyawan dapat dibangun dengan
meningkatkan job resourcesdan personal resources (antara lain: efikasi diri,optimisme). Hasil
penelitian ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa karyawan
dengan psychological capital (antara lain: efikasi diri dan optimisme) yang tinggi akan mengalami
lebih banyak emosi-emosi positif yang pada akhirnya berhubungan dengan keterikatan karyawan
(Avey, Wernsing dan Luthans, 2008).

Hasil penelitian juga mengkonfirmasi hipotesis minor dua dalam penelitian ini. Hasil analisis
data menemukan bahan lkan bahwa terdapat hubungan yang positif yang signifikan antara
optimisme dengan terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja karyawan PT. X. Variabel optimisme
terkait pekerjaan memberikan sumbangan efektif sebesar 6,445% kepada variabel keterikatan
kerja. Hasil penelitian sejalan dengan pernyataan (Wellins, Bernthal dan Phelps, 2008) bahwa
optimisme terhadap pekerjaan akan membimbing karyawan kepada perasaan memiliki
pekerjaannya dan perasaan menuju keberhasilan sesuai tujuan organisasi sehingga dapat
meningkatkan produktivitas dan mendorong munculnya keterikatan karyawan. Perasaan memiliki
terhadap pekerjaan membuat karyawan lebih lekat dengan pekerjaannya, sehingga di dalam
menghadapi suatu permasalahpun, karyawan akan memiliki energi yang lebih banyak untuk
berusaha. Hasil ini sejalan dengan hasil penerlitian sebelumnya membuktikan optimisme
berhubungan dengan keterikatan individu pada pekerjaannya (Mappamiring & Putra, 2021).
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Berbeda dengan hipotesis minor 2, kami menemukan tidak ada hubungan antara efikasi diri
dengan keterikatan kerja karyawan PT. X. Dengan demikian hipotesis minor 1 dalam penelitian ini
ditolak. Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Rubianto dan Kembaren
(2023) yang menemukan bahwa ada efikasi diri terkait pekerjaan berhubungan dengan keterikatan
kerja karyawan yang bekerja secara telecommuting selama masa pandemik. Perbedaan hasil ini
dimungkinkan karena perbedaan karakteristik pekerjaan dan situasi dimana kedua penelitian ini
dilakukan. Pada penelitian Rubianto dan Kembaren (2023) subjek bekerja secara remote dan
mengalami situasi ketidakpastian dan banyak hambatan selama masa pandemik covid, hal tersebut
dimungkinkan sangat memengaruhi tingkat efikasi diri karyawan terhadap pekerjaannya. Menurut
Bandura, efikasi diri terkait dengan keyakinan individu dalam menghadapi berbagai tantangan
dalam pencapaian tujuan. Sedangkan penelitian dilakukan pada karyawan yang bekerja dikantor
dalam situasi yang normal. Penelitian selanjutnya perlu melakukan kajian mengenai pengaruh
karakteristik pekerjaan dan faktor situasional yang mungkin dapat memengaruhi hubungan antara
efikasi diri terkait pekerjaan dengan keterikatan kerija.

Tidak adanya hubungan antara efikasi diri terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja juga
dapat dipengaruhi oleh adanya faktor lain yang menjelaskan hubungan atau memediasi kedua
variabel tersebut. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ariani dan Nugroho (2019) menemukan
bahwa hubungan antara efikasi diri terkait pekerjaan dengan keterikatan kerja dimediasi oleh iklim
pengelolaan sumber daya manusia diorganisasi, dimana efikasi diri terkait pekerjaan akan
berhubungan dengan persepsi karyawan terhadap iklim manajemen sumber daya manusia di
organisasi yang pada gilirannya berhubungan dengan keterikatan kerja pada karyawan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa optimisme terkait pekerjaan memberikan
sumbangsih lebih tinggi pada keterikatan kerja dibandingkan efikasi diri. Hal tersebut menunjukkan
bahwa optimisme karyawan PT. X terhadap pekerjaannya lebih efektif untuk meningkatkan
keterikatan kerja dibandingkan efikasi diri dalam bekerja.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain, pertama, sampel penelitian
relatif homogen karena hanya diambil dari satu organisasi sehingga generalisasi hasil penelitian
sangat terbatas. Kedua, hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya terutama pada
hubungan antara efikasi diri dan keterikatan kerja yang mungkin dipengaruhi oleh perbedaan
karakteristik pekerjaan. Selain itu, penelitian lain juga menemukan adanya variabel lain yang
merantai hubungan kedua variabel tersebut. Akan tetapi penelitian ini tidak mengkaiji variabel lain
yang mungkin menjelaskan hubungan tidak langsung (memediasi) hubungan antara optimisme
dan efikasi diri dengan keterikatan kerja.

Implikasi hasil penelitian

Penelitian ini dapat menjadi acuan bagi manajemen organsiasi atau konsultan dalam rangka
meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan dengan cara meningkatkan optimisme pada
karyawan terkait dengan pekerjaannya dengan cara memberikan fasilitas yang mendukung
keberhasilannya dalam menjalankan tugas, penguatan pengelolaan sumber daya manusia yang adil
dan transparan serta memberikan persuasi positif untuk menanamkan harapan akan masa depan
organisasi yang lebih baik

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data penelitian yang dilakukan pada karyawan, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang sangat signifikan antara efikasi diri dan optimisme
dengan keterikatan kerja. Variabel efikasi diri dan optimisme terkait pekerjaan secara sama-sama
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memberikan sumbangan efektif sebesar 7 % terhadap keterikatan kerja. Artinya masih ada sekitar
99,93% sumbangan dari variabel lainnya. Hasil analisis data secara parsial juga menunjukkan bahwa
hanya variabel optimisme yang berhubungan secara keterikatan kerja. Dengan demikian
optimisme memberikan sumbangsih lebih tinggi pada keterikatan kerja dibandingkan efikasi diri.
Hal tersebut menunjukkan bahwa optimisme karyawan PT. X dalam bekerja terhadap pekerjaannya
lebih efektif untuk meningkatkan keterikatan kerja dibandingkan efikasi diri dalam bekerja.
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