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PENDAHULUAN

A. Permasalahan

1. Latar Belakang Masalah

Organisasi terdiri dari kelompok orang-orang atau kelompok
kelompok tenaga kerja yang bekerja untuk mencapai tujuan organisasinya.
Oleh karena itu, organisasi memerlukan sumber daya yang mendukung untuk
mencapai tujuan organisasi Sumber daya manusia merupakan sumber daya
yang paling penting di antara sumber daya lainnya. Sumber Daya Manusia
(SDM) dianggap penting karena mempengaruhi efektivitas dalam
menjalankan kegiatan berorganisasi dan bekerja. Karena SDM mempunyai
peran yang penting, maka kontribusi atau kinerja dari SDM akan
mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi, baik organisasi berbasis
profit maupun organisasi yang berbasis non-profit. Salah satu organisasi non-
profit berupa lembaga pemerintahan yang sering menjadi sorotan masyarakat
akan kinerja anggotanya adalah Satuan Perlindungan Masyarakat (Satlinmas)
Kota Surabaya. Satlinmas BPB Kota Surabaya sesuai dengan tugas pokok dan
fungsi badan penanggulangan bencana dan perlindungan masyarakat, yaitu
sebagai fasilitator, koordinator dan pelaksana strategis badan penanggulangan
bencana dan perlindungan masyarakat serta mengacu pada visi kota Surabaya
yang akan mengancam dan mengganggu kehidupan masyarakat yang
disebabkan oleh faktor alam atau faktor non alam maupun faktor manusia
sehingga mengakibatkan timbulnya korban jiwa manusia, kerusakan
lingkungan, kerugian harta benda dan dampak psikologis.

Karyawan merupakan hal penting yang perlu diperhatikan untuk
meningkatkan produktivitas dalam efektifitas perusahaan, sehingga perlu
mencari karyawan dengan kualifikasi yang ditentukan, hal ini diperlukan
untuk menciptakan kinerja organisasi yang baik karena jika mendapatkan
karyawan yang tidak sesuai kualifikasi akan berdampak pada produktivitas
perusahaan. Beberapa hal yang perlu diperhatikan untuk mendapatkan
karyawan yang sesuai dengan harapan perusahaan yaitu adanya keterikatan
secara emosional, kognitif, dan energi pada perusahaan.



Sama seperti kasus di sebuah instansi di Kota Surabaya yang mengalami
masalah karyawan yang disengaged, yaitu adanya perilaku kurang antusias
terhadap perusahaan, tidak semangat dalam menjalankan pekerjaan. Dampak
yang ditimbulkan adalah kinerja karyawan menjadi tidak maksimal dan baik,
sehingga mempengaruhi produktivitas dalam pekerjaan.

Menurut Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah (RPJMD) di
Jawa Timur pada tahun 2014 -2019 salah satu masalah ketenagakerjaan saat
ini adalah sulit menemukan karyawan yang sesuai dengan kualifikasi.
Memiliki karyawan dengan kualifikasi yang baik sangat diperlukan agar
terciptanya organisasi kerja yang sesuai, sedangkan memiliki karyawan yang
tidak sesuai kualifikasi kerja akan mempengaruhi kinerja dalam perusahaan.
Hal —hal yang perlu diperhatikan agar mendapatkan karyawan yang
diharapkan oleh perusahaan yaitu adanya keterikatan secara kogntitif, fisik
dan emosi pada perusahaan.

Menurut riset Markos pada tahun 2010 seseorang yang terikat akan secara
emosional mendedikasikan dirinya kepada organisasi dan secara penuh
berpartisipasi di dalam pekerjaannya dengan antusias yang besar untuk
kesuksesan dirinya dan atasan mereka juga mengungkapkan bahwa karyawan
yang engaged adalah karyawan yang memaknai dan berkontribusi penuh
terhadap pekerjaannya serta mengerjakan pekerjaan dengan mengerahkan
segenap energi, baik energi fisik, kognitif, maupun emosi. Sumber daya
manusia yang terikat akan memberikan kontribusi yang maksimal demi
terpenuhinya tujuan organisasi. Keterikatan karyawan terhadap perusahaan
akan meningkatkan kualitas kerja dari perusahaan. Akan tetapi, nyatanya
banyak karyawan yang bukan merupakan tipe engaged. Keterikatan
karyawan ini disebut dengan istilah work engagegement. Work engagement
didenisikan sebagai keterikatan dan antusiasme karyawan terhadap
pekerjaannya. Karyawan yang memiliki work engagement tinggi karyawan
akan menunjukan sikap yang antusias kepada perusahaan. Karyawan dengan
ciri seperti ini banyak diperlukan untuk perusahaan agar tercipta kondisi kerja
yang baik.

Faktor yang mempengaruhi terbentuknya work engagement ada beberapa
antara lain; kebudayaan, indikator sukses, pengertian prioritas, komunikasi,
inovasi, pengusaaan bakat, insentif, dan pelanggaran Menurut Bakker dan
Leither, (2010) ada tiga hal yang mempengaruhi work engagement yaitu, self
efficacy, organizational-based self esttem, dan optimism. Karakteristik
seseorang yang memiliki work engagement adalah memiliki energi,
keterlibatan diri dan self efficacy. Menurut penelitian dari Fajriah dan

2



Darokah (2016) tentang pengaruh self efficacy dan persepsi iklim organiasasi
terhadap kinerja dengan work engagement sebagai variabel mediator
menyatakan bahwa yang mempengaruhi terbentuknya kinerja yang baik pada
karyawan karena adanya self efficacy yang baik.

Dari pengertian diatas maka yang perlu ditinjau untuk menciptakan work
engagement yang tinggi pada karyawan adalah dengan melihat self efficacy
pada karyawan. Menurut Bandura (1997) self efficacy adalah keyakinan
sejauh mana individu mempertahankan kemampuan dirinya terhadap tugas
atau melakukan suatu tindakan tertentu untuk mencapai suatu hasil yang
ditentukan. Self efficacy menurut Luthans (2011) dinyatakan sebagai
keyakinan yang mencakup persepsi terhadap kemampuan, keterampilan,
pengetahuan, dan pengalaman dengan tugas yang spesifik. Keyakinan ini
akan membuat individu mampu menyelesaikan tugas yang telah diberikan
dengan cepat, tuntas, dan secara maksimal. Self efficacy adalah salah satu
faktor internal pembentuk work engagement Perusahaan yang mengerti
tingkat self efficacy pada karyawan maka akan mudah membentuk work
engagement, ini karena faktor internal lebih mudah dibentuk dalam diri
individu dibandingkan membentuk work engagement berdasarkan faktor
eksternal.

2. Rumusan Masalah

Work engagement penting perannya dalam perusahaan untuk
meningkatkan produktivitas perusahaan, mengurangi masalah, dan
mengurangi turnover dalam karyawan. Faktor psikologis terbentuknya
work engagement adalah budaya organisasi, penguasaan bakat, self
efficacy, organizational based self esteem, optims, sumber pekerjaan.

Berdasarkan faktor-faktor yang telah disebutkan diatas self efficacy
menjadi faktor yang penting untuk meningkatkan work engagement
diantara faktor-faktor yang lain. Self efficacy merupakan faktor internal
terbentuknya work engagement, membentuk karyawan yang engaged
akan lebih mudah dari diri karyawan agar tercapai hasil yang maksimal.

Berdasarkan penjelasan di atas maka yang akan diteliti pada
penelitian ini adalah apakah ada hubungan antara self efficacy dengan
work engagement?



1.

1) Tujuan dan Manfaat

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian untuk mengetahui dan memperoleh data
empiris terkait hubungan antara self efficacy dengan work engagement pada
karyawan Kota Surabaya.

Manfaat Penelitian

1) Manfaat Teoritis

Secara teoritis, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
tambahan pemikiran pada berbagai bidang psikologi, khususnya bidang
Psikologi Industri dan Organisasi. Penelitian ini diharapkan dapat
mendukung teori  pengembangan perilaku organisasi  dalam
mengembangkan sumber daya manusia.

2) Manfaat Praktis
Hasil dari penelitian ini dapat menjadi acuan bagi perusahaan mengenai
kualitas kehidupan kerja di lingkungan organisasi atau instansi sehingga
karyawan memiliki keterikatan kerja yang baik.

3. Penelitian Terdahulu

Penelitian tentang self efficacy dan work engagement telah banyak
dilakukan. Beberapa penelitian mengenai self efficacy dan work engagement
seperti :

Dewi Tri Rezky Yanti, Fuad Nasrori (2018) tentang Pengaruh Pelatihan Self
efficacy terhadap Keterikatan Kerja Perawat Rumah Sakit Umum Daerah di
Sulawesi Selatan.

Hasil penelitian adalah pelatihan self efficacy berpengaruh dalam
meningkatkan keterikatan kerja perawat rumah sakit umum daerah di salah
satu kabupaten di Sulawesi Selatan. Subjek penelitian ini berjumlah 12
perawat, masing-masing 6 perawat untuk kelompok eksperimen dan 6
perawat untuk kelompok kontrol dari ruang perawatan internal (I dan VII),
anak (1), dan bedah (V) yang berstatus pegawai negeri sipil, telah bekerja di



b)

d)

rumah sakit tersebut minimal 1 tahun, pendidikan minimal D3 Keperawatan
dan memiliki tingkat keterikatan kerja yang termasuk dalam kategori sedang.

Fardia Astinarini (2015) tentang Hubungan antara Self Efficacy Kerja dengan
Employee Engagement pada Pegawai Instansi Pemerintahan.

Hasil Analisis menunjukkan koefisien korelasi rxy = 0,826 dengan p = 0,000
(p < 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis yang diajukan
peneliti diterima, yaitu terdapat hubungan positif dan signifikan antara self
efficacy kerja dengan employee engagement dapat diterima. Self efficacy
kerja memberikan sumbangan efektif sebesar 68,3% terhadap employee
engagement.

Churnia Fatmawati (2016) tentang Hubungan antara resiliensi, dan self
efficacy dengan work engagement pada guru tidak tetap di Kecamatan Galis
Pamekasan.

Hasil penelitian menunujukan bahwa ada hubungan antara resiliensi dan self
efficacy dengan work engagement. Analisis tambahan untuk mengetahui
prediktor variabel dependen hasil menunjukan bahwa resiliensi sebagai
prediktor terhadap work engagement namun self efficacy tidak dapat menjadi
prediktor.

Grace Susilowatiman, Cholicul Hadi (2013) tentang Perceived
Organizational Support dengan Work Engagement Pada Guru SMA Swasta
di Surabaya.

Hasil dari analisis data penelitian ini menggunakan korelasi Spearman
menyatakan bahwa perceived organizational support dan work engagement
memiliki hubungan positif yang lemah, r = 0,237, n = 128, p < 0,01. Hal ini
berarti tingginya persepsi terhadap organisasi memiliki hubungan dengan
tingginya keterikatan kerja seseorang.

Abdillah Rahman Rizqgi , Sami‘an, M.Psi (2013) tentang Hubungan Antara
Work Engagement dan Work-Family Conflict pada Wanita yang Bekerja.

Hasil analisa data diperoleh koefisien korelasi antara dua variabel tersebut
sebesar -0,024 dengan taraf signifikansi sebesar 0,890. Maka dapat
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disimpulkan bahwa tidak ada hubungan antara work engagement dan work-
family conflict pada wanita yang bekerja.

Windy Auliah Sumakto, Sami‘an (2013) tentang Hubungan Keterikatan Kerja
dengan Kinerja pada Karyawan Hotel Surabaya Plaza.

Hasil analisis penelitian, nilai koefisien korelasi antara kedua variabel adalah
0,037 dengan derajat signifikansi sebesar 0,725. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa tidak terdapat korelasi antara keterikatan kerja dengan kinerja pada
karyawan Surabaya Plaza.

Rullyta Indrianti, Dr. Cholichul Hadi, Msi.,Psi. (2012) tentang Hubungan
Antara Modal Psikologis Dengan Keterikatan Kerja Pada Perawat di Instalasi
Rawat Inap Rumah Sakit Jiwa Menur Surabaya.

Hasil analisis data penelitian ini diperoleh koefisien korelasi antara dua
variabel tersebut adalah 0,235 dengan taraf signifikansi 0,053. Maka dapat
disimpulkan bahwa tidak ada korelasi antara modal psikologis dengan
kterikatan kerja pada perawat di instalasi rawat inap Rumah Sakit.

Dwi Ari Setyo Nugroho (2013) tentang Hubungan Antara Psychological
Capital Dengan Work Engagement Pada Karyawan PT Bank Mega Regional
Area Semarang.

Hasil ini mengindikasikan bahwa ada hubungan positif antara psychological
capital dan work engagement. Semakin tinggi psychological capital maka
semakin tinggi work engagement. Koefisien determinasi 51,3% dari work
engagement. Sisanya 48,7% dideterminasi oleh faktor lain yang tidak
terungkap dalam studi, contoh: sumber daya pekerjaan dan tuntutan
pekerjaan.

Pratista Arya Satwika (2016) tentang Hubungan antara Self-efficacy dan
Hardiness dengan Work engagement pada Anggota DPRD Kota Surakarta.

Hasil analisis regresi berganda menunjukkan nilai Fhitung sebesar 3,066 (<
Ftabel 3,18) dengan p > 0,05,dan nilai R = 0,361. Nilai R2 dalam penelitian
ini sebesar 0,130 atau 13%, dimana sumbangan efektif self-efficacy sebesar
10,49% dan sumbangan efektif hardiness
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Unika Prihatsanti (2017) tentang Hubungan antara resiliensi dengan work
engagement pada karyawan Bank Panin Imperium Kuningan Jakarta.

Hasilnya ada hubungan positif dan signifikan antara resiliensi dengan work
engagement. Semakin tinggi resiliensi karyawan maka semakin tinggi work
engagement-nya.

Qothroh EI Nada (2015) tentang Hubungan antara self efficacy dengan work
engagement pada guru PAUD dan TK/RA Sleman.

Berdasarkan hasil analisis taraf koefisien korelasi (r) = 0,582 dengan
(p <0,05). Artinya self efficacy berhubungan positif dengan work engagement
guru, semakin tinggi self efficacy maka semakin tinggi work engagement
guru. Variabel independen yaitu self efficacy memberikan sumbangan sebesar
35,2 % terhadap work-engagement pada guru pendidikan PAUD dan TK/RA
Sleman.



