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KAJIAN PUSTAKA

A. Work Engagement

1) Pengertian Work Engagement

Istilah engagement dalam konteks kerja karyawan mulai dibicarakan
sejak lima belas tahun yang lalu dalam berbagai literatur bisnis dan
psikologi organisasi. Kahn merupakan orang pertama Yyang
mengemukakan konsep engagement berkaitan dengan kerja. Kahn
mengenalkan konsep personal engagement yang didasarkan pada
koseptualisasi job involvement, komitmen organisasi, dan motivasi
intrinsik. Kahn mendefinisikan personal engagement dan personal
disengagement sebagai perilaku yang orang bawa atau tinggalkan dalam
diri mereka selama bekerja. Personal engagement adalah ekspresi diri
secara fisik, kognitif, dan emosional selama bekerja. Karyawan yang
engaged memahami penuh baik secara fisik, kognitif dan emosional
dalam peran kerjanya

Bila diartikan, work engagement menurut Schaufeli dkk. (2002),
adalah suatu motivasi, hal yang positif, pemenuhan, cara pandang bekerja
yang dikarakteristikkan melalui vigor, dedication, dan absorption. Work
engagement mengacu lebih kepada state afektif-kognitif yang lebih gigih
dan meresap dan tidak fokus pada objek, kejadian, individu, atau perilaku
tertentu. Dalam definisi ini, work engagement mengandung tiga dimensi
yang disebut vigour, dedication,dan absorption.

Banyak peneliti berpendapat engagement berhubungan dengan
pekerjaan yang dicerminkan dengan kata-kata (antusias, enerjik, passion,
vigor) dan engagement juga merupakan suatu state motivasional yang
dicerminkan dalam keinginan yang murni untuk memberikan usaha yang
fokus terhadap tujuan dan kesuksesan organisasi. Bakker & Leiter (2010)
setuju bahwa engagement merupakan konseptualisasi terbaik dan
dikarakteristikkan melalui suatu level yang tinggi dari energi dan suatu
identifikasi yang kuat dengan pekerjaan seseorang. Atau bila diartikan,
engagement adalah sesuatu yang diinginkan, memiliki tujuan organisasi
serta memiliki aspek



psikologis dan perilaku yang melibatkan energi, antusiasme, dan usaha
yang terfokus.

Berdasarkan definisi tersebut work engagement dapat disimpulkan
sebagai cara pandang seseorang untuk termotivasi dan berhubungan
dengan keadaan pemenuhan karyawan yang ditandai dengan energi yang
tinggi selama bekerja, rasa antusiasme, merasa penting serta bangga
terhadap pekerjaan, dan fokus menikmati pekerjaan.

2) Aspek — aspek Work Engagement

Schaufeli dan Bakker, 2004 mengembangkan engagement dan
mendefinisikan work engagement sebagai “a motivational, positive,
fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor,
dedication, and absorption” yang diartikan engagement adalah suatu
motivasi, hal yang positif, pemenuhan, state bekerja terkait pikiran yang
dikarakteristikkan melalui vigor, dedication, dan absorption.

a. Vigor
Vigor dikarakteristikkan melalui level tinggi dari energi selama
bekerja, ketulusan untuk memberikan usaha dalam suatu pekerjaan,
dan ketekunan walaupun berhadapan dengan berbagai macam
kesulitan (Schaufeli dkk., 2000).

b. Dedication
Dedication dikarakteristikkan lewat rasa yang antusiasme, inspirasi,
kebanggaan, dan tantangan. Dedication memiliki cakupan yang lebih
luas tidak hanya mengacu pada state keyakinan atau kognitif saja
tetapi termasuk juga terhadap affective (Schaufeli dkk., 2000).

c. Absorption
Absorption dikarakteristikkan dengan konsentrasi yang penuh dan
mendalam dalam pekerjaan, sehingga pekerjaan yang dihadapi terasa
menyenangkan dan cepat selesai.
Menurut Koward (dalam Endres & Macheno — Smoak, 2008)

menyatakan bahwa ada tiga aspek work engagement :

a. Aspek kognitif
Menunjukan pada keyakinan karyawan terhadap, organisasi,
pemimpin, dan kondisi pekerjaan.



b. Aspek emosional
Menunjukan bagaimana perasaan karyawan yang dapat bersifat
positif atau negatif terhadap perusahaan.
c. Aspek fisik
Aspek perilaku dari work engagement adalah bagian penambah nilai
untuk organisasi atau perusahaan yang terdiri dari upaya yang
sifatnya sukarela diberikan karyawan melalui pekerjaannya.
Berdasarkan aspek — aspek yang telah dijelaskan oleh
beberapa ahli maka perilaku work engagement dapat dilihat dari segi
psikologis yaitu ada 3 perilaku diantaranya : vigor ditunjukan dengan
rasa semangat; dedication yang dicirikan dengan antusiasme,
kebanggan dan sanggup menghadapi tantangan; dan absorption
ditunjukan dengan rasa senang mengerjakan tugas.
Aspek — aspek diatas menjadi ciri —ciri seorang karyawan
yang dalam melihat tingkat work engagement yang tinggi.

3) Faktor — faktor yang mempengaruhi work engagement

Faktor yang mempengaruhi work engagement menurut Bekker dan

Demerouti (2008), antara lain:
a. Job Demands (Tuntutan Kerja).

Tuntutan kerja merupakan aspek-aspek fisik, sosial, maupun
organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan usaha terus-menerus baik
secara fisik maupun psikologis demi mencapai atau mempertahankannya.
Tuntutan kerja meliputi empat faktor, yaitu: beban kerja yang berlebihan
(work overload), tuntutan emosi (emotional demands), ketidaksesuaian
emosi (emotional dissonance), dan perubahan terkait organisasi
(organizational changes).

b. Job Resources (Sumber Daya Pekerjaan).

Work engagement juga dapat dipengaruhi oleh sumber daya
pekerjaan, yaitu aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi yang
berfungsi sebagai media untuk mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi
tuntutan pekerjaan dan harga, baik secara fisiologis maupun psikologis
yang harus dikeluarkan, serta menstimulasi pertumbuhan dan
perkembangan personal individu. Sumber daya pekerjaan meliputi empat
faktor yaitu: otonomi (autonomy), dukungan sosial (social support),
bimbingan dari atasan (supervisory coaching), dan kesempatan untuk
berkembang secara profesional (opportunities for professional
development).
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Personal Resources (Sumber Daya Pribadi).

Sumber daya pribadi merupakan aspek diri yang pada umumnya
dihubungkan dengan kegembiraan dan perasaan bahwa diri mampu
memanipulasi, mengontrol dan memberikan dampak pada lingkungan
sesuai dengan keinginan dan kemampuannya.

Personality

Kepribadian berhubungan erat dengan work engagement yang juga
dapat di karakteristikkan dengan watak, menggunakan dimensi aktivasi
dan kesenangan sebagai suatu kerangka kerja.

Beberapa tipikal sumber daya pribadi yaitu: Self-efficacy (keyakinan
diri) merupakan persepsi individu terhadap kemampuan dirinya untuk
melaksanakan dan menyelesaikan suatu tugas atau tuntutan dalam
berbagai konteks. Organizational-based self-esteem didefinisikan
sebagai tingkat keyakinan anggota organisasi bahwa karyawan dapat
memuaskan kebutuhan dengan berpartisipasi dan mengambil peran atau
tugas dalam suatu organisasi. Optimism (optimisme) terkait dengan
bagaimana seseorang meyakini bahwa dirinya mempunyai potensi untuk
berhasil dan sukses dalam hidupnya.

Bakker (2011) mengungkapkan faktor-faktor yang mempengaruhi
work engagement adalah :

Job demands atau tuntutan pekerjaan adalah sebuah tekanan kerja yang
tinggi, tuntutan emosional, dan ambiguitas peran yang dapat
menyebabkan masalah tidur, kelelahan dan gangguan kesehatan.

Job recources seperti dukungan sosial, umpan balik kinerja, dan otonomi
dapat memicu proses motivasi yang mengarah ke pekerjaan yang
berhubungan dengan pembelajaran, work engagement dan komitmen
organisasi.

Personal resources merupakan evaluasi diri positif yang terkait dengan
ketahanan mental individu serta mengacu pada perasaan individu
terhadap kemampuan dirinya untuk berhasil dalam mengontrol dan
mempengaruhi lingkungannya.

B. Self Efficacy

Pengertian Self Efficacy

Self efficacy diperkenalkan oleh Bandura yang menyatakan satu

aspek dari teori kognitif sosial. Bandura (1997) Self efficacy sebagai evaluasi
seseorang terhadap kemampuan atau kompetensi untuk melakukan tugas,
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mencapai tujuan atau mengatasi hambatan. Selain itu self efficacy berfokus
pada kemampuan yang dimiliki individu dan apa yang diyakini individu itu
sendir mengenai apa yang mampu dilakukan dalam sebuah situasi atau
keadaan yang sebenarnya. Selanjutnya Baron dan Byrne (dalam Ghufron,
2011) mendefinisikan self efficacy sebagai evaluasi seseorang mengenai
kemampuan atau kompetensi dirinya untuk melakukan suatu tugas, mencapai
tujuan dan mengatasi hambatan.

Self efficacy berfungsi untuk menciptakan perbedaan fase sebelum
tindakan dilakukan. Seseorang dengan self efficacy yang tinggi akan
membayangkan skenario kesuksesan, mengantisipasi kemungkinan hasil
yang berbeda dari harapan dengan mengambil inisiatif untuk mencoba
kembali.Sedangkan seseorang dengan self efficacy yang rendah, akan
membayangkan yang gagal, menyembunyikan keragu-raguan, dan cenderung
menunda untuk bertindak. Robbins (1998) menjelaskan bahwa self efficacy
merupakan kepercayaan seseorang terhadap kemampuannya untuk dapat
melaksanakan tugas dengan baik. Semakin seseorang mempunyai self
efficacy yang tinggi, maka individu tersebut semakin mempunyai
kepercayaan diri yang tinggi terhadap kemampuannya untuk dapat
menyelesaikan tugas dengan baik begitu pula sebaliknya.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa self efficacy
adalah keyakinan seseorang akan kemampuan dirinya dalam mencapai tujuan
yang diinginkan serta menjadikan sebuah evaluasi diri terhadap
kemampuannya atau kompetensi dirinya untuk melakukan sebuah tugas,
mencapai tujuan serta mengatasi hambatan.

Aspek — aspek Self Efficacy

Self efficacy yang dimiliki individu itu berbeda-beda, dapat dilihat
berdasarkan beberapa aspek yang mempunyai implikasi penting pada
perilaku. Menurut Bandura (1997) self efficacy terdiri dari beberapa aspek,
yaitu:

Level

Aspek ini berkaitan dengan derajat kesulitan tugas ketika individu
merasa mampu untuk melakukannya. Apabila individu dihadapkan pada
tugas-tugas yang disusun menurut tingkat kesulitannya, maka self efficacy
individu mungkin akan terbatas pada tugas-tugas yang mudah, sedang atau
bahkan meliputi tugas-tugas yang sulit, sesuai dengan batas kemampuan yang
dirasakan untuk memenuhi tuntutan perilaku yang dibutuhkan pada masing-
masing tingkat. Aspek ini memiliki dampak terhadap pemilihan tingkah laku
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yang akan dicoba atau dihindari. Individu akan mencoba tingkah laku yang
dirasa mampu dilakukannya dan menghindari tingkah laku yang berada di
luar batas kemampuan yang dirasakannya.

Generality

Aspek ini berkaitan dengan tingkah laku yang mana individu merasa
yakin akan kemampuannya. Individu dapat merasa yakin terhadap
kemampuan dirinya. Apakah terbatas pada suatu aktivitas dan situasi tertentu
atau pada serangkaian aktivitas dan situasi yang bervariasi.

Strenght

Aspek yang berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau
pengharapan individu mengenai kemampuannya. Pengaharapan yang lemah
mudah digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang tidak mendukung.
Sebaliknya, pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan
dalam usahanya, meskipun ditemukan pengalaman yang kurang menunjang.
Aspek ini berkaitan langsung dengan aspek level, yaitu apabila semakin tinggi
taraf kesulitan tugas maka semakin lemah keyakinan yang dirasakan untuk
menyelesaikannya.

Menurut Feist dan Feist (dalam Julianda, 2012) self efficacy terbagi
menjadi tiga aspek yaitu outcome expectancy, efficacy expectancy, dan
outcome value. Penjelasan dari aspek outcome expectancy, efficacy
expectancy, dan outcome value sebagai berikut:

Outcome expentancy

Outcome expentancy adalah harapan berupa pandang seseorang
tentang suatu hasil ingin didapatkan.
Efficacy expentancy

Efficacy expentancy adalah harapan individu mempu mengerjakan
tugas untuk bisa mencapai hasil maksimal.
Outcome value

Outcome value adalah kebermaknaan hasil yang telah diperoleh atas
keyakinan seseorang dengan kemampuannya saat melakukan sesuatu

Berdasarkan uraian tentang aspek-aspek self-efficacy di atas, maka
dapat disimpulkan bahwa aspek self efficacy terdiri dari : level/magnitude,
generality, strength, outcome expentancy, efficacy expentancy, outcome
value.
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C. Kerangka Berpikir

Self Efficacy memberikan efek terhadap pekerjaan seperti interaksi
sosial, menurunkan stress kerja, meningkatkan kinerja karyawan, dan work
engagement. Self efficacy merupakan faktor internal dalam membentuk
perilaku organisasi. Self efficacy menurut Bandura (1997) adalah keyakinan
sesorang terhadap kemampuan diri sendiri untuk dapat meningkatkan
kinerja dan menghasilkan suatu penyelesaian masalah yang dapat
mempengaruhi  kehidupan individu, termasuk di dalam lingkungan
pekerjaan. Dengan self efficacy yang rendah pada karyawan akan
memengaruhi rendahnya semangat, dedikasi dan penghayatan, yang
kemudian dapat mengakibatkan rendahnya work engagement.

Dengan hal tersebut jika self efficacy pada karyawan itu rendah
maka karyawan tidak akan merasa engaged dengan pekerjaan yang
digelutinya karena tidak percaya akan kemampuan dalam menyelesaikan
suatu tugas dengan baik. Semakin seorang mempunyai self-efficacy yang
tinggi, maka individu tersebut semakin mempunyai kepercayaan yang tinggi
terhadap kemampuannya untuk dapat menyelesaikan tugas dengan baik dan
semakin seorang mempunyai self eficacy yang rendah, maka individu
tersebut semakin mempunyai kepercayaan diri yang rendah terhadap
kemampuannya dalam menyelesaikan tugas. Bandura (1997) menyatakan
ada tiga aspek self efficacy yang pertama level kedua generality, dan yang
ketiga strength. Bakker dan Demerouti (2008) menjelaskan bahwa personal
resources berhubungan dengan work engagement. Sumber daya pribadi
(personal resources) selain tuntutan kerja dan sumber daya pekerjaan, work
engagement juga dapat dipengaruhi oleh personal resources yang
merupakan aspek diri dan pada umumnya dihubungkan dengan
kegembiraan dan perasaan bahwa diri mampu memanipulasi dampak dari
lingkungan sesuai dengan keinginan serta kamampuannya. Hal ini didukung
oleh pernyataan Bakker dan Demerouti (2008) menyatakan bahwa self
efficacy merupakan bagian dari sumber daya personal (personal resources)
yang menjadi salah satu yang mempengaruhi work engagement. Schaufeli,
dkk., (2002) menjelaskan dimensi dari work engagement ada tiga yaitu,
pertama Vigor, kedua Dedication, dan yang ketiga adalah Absorption
Berdasarkan aspek pertama dari self efficacy yaitu level, aspek level
merupakan tingkat kesulitan tugas yang harus diselesaikan seseorang dari
tuntutan sederhana sampai yang sulit (dalam Nurlaila, 2011),

Level berkaitan dengan kesulitan tugas di mana individu akan
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memilih tugas berdasarkan tingkat kesulitannya (Bandura, 1997).
Selanjutnya, individu yang memiliki tingkat self efficacy tinggi akan
memiliki keyakinan yang tinggi terhadap kemampuan yang dimiliki dalam
mengerjakan tugas yaitu, keyakinan bahwa dalam setiap pekerjaan yang
dikerjakan akan sukses dan sebaliknya, individu yang memiliki self efficacy
yang rendah akan mempunyai keyakinan yang rendah tentang usaha yang
dilakukannya sehingga self efficacy dapat ditunjukan dengan tingkat beban
individu terhadap tantangan dengan tingkat yang berbeda dalam usaha
memajukan keberhasilan. Semakin tinggi aspek level yang dimiliki seorang
karyawan maka semakin tinggi work engagement pada karyawan. Karyawan
yang memiliki work engagement mampu meminimalisir pekerjaan yang
sulit dan akan memberikan hasil yang maksimal dalam peran pekerjaannya
(Bakker & Leiter, 2010). Pekerjaan yang sulit dapat berupa masalah yang
berkaitan dengan tingkat kesulitan tugas, karyawan yang memiliki tingkat
energi yang tinggi dan mental yang kuat akan berusaha secara maksimal
dalam menjalankan tugas dengan tingkatan tugas yang sulit (Schaufeli &
Bakker, 2004). Karyawan yang engaged akan berusaha dalam menghadapi
hambatan, kesulitan dan berusaha maksimal untuk bertahan pada
pekerjaannya

Generality adalah sejauh mana individu yakin akan kemampuannya
dalam melakukan situasi tugas yang bermacam-macam (Bandura, 1997).
Keyakinan terhadap kemampuan merupakan potensi yang ada pada setiap
individu, individu dalam hal ini dihadapkan pada suatu tugas pekerjaan
memiliki kepercayaan diri untuk mampu menyelesaikan suatu tugas
pekerjaan dengan baik dengan kapasitas yang dimiliki individu (Robbins,
1998). Setiap individu memiliki perbedaan pada tingkat keyakinan diri
terhadap kemampuan yang dimiliki sesuai dengan perbedaan tugas-tugas
yang dihadapi, semakin tinggi self efficacy yang dimiliki individu maka
semakin tinggi pula kemampuan yang dimiliki

Strenght berkaitan dengan tingkat kekuatan atau kemantapan
individu atas kemampuannya (Bandura, 1997). Keyakinan individu yang
memiliki penilaian kuat lemahnya untuk menyelesaikan suatu tugas tertentu
dengan kemampuan atau pengharapan yang lemah mudah digoyahkan oleh
pengalaman-pengalaman yang tidak mendukung. Sebaliknya, keyakinan
atau pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan dalam
usahanya, meskipun ditemukan pengalaman yang kurang menunjang.
Semakin sulit tugas maka semakin besar keraguan terhadap kemampuannya.
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D. Hipotesis

Berdasarkan tinjauan pustaka di atas, maka hipotesis untuk
penelitian ini adalah: ada hubungan yang positif antara self efficacy dengan
work engagement. Semakin tinggi self efficacy maka semakin tinggi work
engagement pada karyawan Kota Surabaya. Sebaliknya semakin rendah self
efficacy maka semakin rendah work engagement pada karyawan
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