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HUBUNGAN ANTARA PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT DAN 

PSYCHOLOGICAL CAPITAL DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT 

PADA PEGAWAI FRONTLINER PT. BANK X AREA PEKANBARU 

 

POPPY DWINANDA 

Magister Psikologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 

 

ABSTRAK 

 

Pada perusahaan perbankan, frontliner merupakan garda terdepan yang 

berhubungan dan berinteraksi langsung dengan nasabah. Agar frontliner dapat 

memberikan pelayanan yang prima kepada nasabah, perusahaan harus dapat 

menjaga agar keterikatan pegawai (employee engagement) pada frontliner berada 

pada level tinggi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan 

antara perceived organizational support dan psychological capital dengan 

employee engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru. 

Penelitian ini dilakukan terhadap 99 pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru yang telah berstatus sebagai pegawai tetap dengan masa kerja minimal 

dua tahun melalui teknik sampling total. Dengan metode penelitian kuantitatif, 

penelitian ini menggunakan instrumen berupa skala yaitu skala SPOS (Survey of 

Perceived Organizational Support), skala PCQ (Psychological Capital 

Questionnaire) dan skala UWES (Utrecht Work Engagement Scale). Analisis data 

dan pengujian hipotesis penelitian ini menggunakan metode Structural Equation 

Model – Partial Least Square (SEM - PLS) melalui evaluasi Model Structural 

(Inner Model) dengan bantuan aplikasi software Smart-PLS 3.0. Berdasarkan hasil 

pengujian hipotesis, diketahui bahwa terdapat hubungan yang positif antara 

perceived organizational support dan psychological capital dengan employee 

engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru dengan nilai 

korelasi sebesar 0,496. Implikasi dari hasil penelitian ini dapat menjadi bahan 

pertimbangan bagi PT. Bank X Area Pekanbaru dalam menentukan program dan 

kebijakan optimalisasi sumber daya manusia, khususnya pada pegawai frontliner. 

  

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Psychological Capital, Employee 

Engagement, Frontliner 
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BAB I 

PENDAHULUAN  

A. Latar Belakang Masalah  

Sumber daya manusia (SDM) adalah sesuatu yang memiliki peran strategis 

serta dianggap penting, dan juga merupakan investasi besar bagi suatu organisasi 

yang dipandang memiliki peranan besar terhadap kesuksesan organisasi (Mathis 

& Jackson, 2001). SDM merupakan segala potensi yang ada pada diri manusia, 

seperti akal, bakat, keinginan, dan perasaan yang dapat bermanfaat bagi 

organisasi (Dewi & Harjoyo, 2019). SDM yang berkualitas baik akan 

memberikan dampak baik pula pada kinerja pegawainya. Jika kinerja pegawai 

meningkat maka dapat memajukan organisasi atau perusahaan, sehingga mampu 

memenangkan kompetisi usaha yang semakin tajam (Yusuf et al., 2019).  

Bekerja adalah suatu keniscayaan dalam kehidupan manusia. Dengan 

bekerja akan membuktikan hakikat keberadaan (eksistensi) manusia. Dengan 

bekerja orang akan tahu siapa dan bagaimana dirinya. Oleh sebab itu, seorang 

mukmin hendaknya bekerja secara maksimal, agar dapat bermanfaat bagi 

perusahaannya. Hal ini seperti firman Allah SWT dalam Surat At-Taubah ayat 

105:  

نوُنَِ وَرَسُولهُُِۥ عَمَلكَُمِْ ٱلَلُِّ فسََيرََى ٱعْمَلوُاِ  وَقلُِ  ل مِ  إ لَى ِ وَسَترَُدُّونَِ ِۖوَٱلْمُؤْم  ٱلْغَيْبِ  عَ   

دَةِ  تعَْمَلوُنَِ كُنتمُِْ ب مَا فَينَُب  ئكُُم وَٱلشَهَ   

 

Artinya: Dan Katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) Yang Maha Mengetahui akan yang ghoib dan yang 

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.  
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Penjelasan dari ayat tersebut bahwa pekerjaan apapun, baik atau buruk, 

ghaib ataupun nyata, dapat dilihat oleh Allah Yang Maha Mengetahui. Tidak ada 

yang dapat disembunyikan dari Allah SWT. Jika seseorang bekerja dengan baik, 

ia akan memperoleh keuntungan material dan spiritual, hingga nama baik dari 

orang-orang sekelilingnya. Oleh sebab itu, manusia akan memperoleh balasan 

dari pekerjaannya sesuai dengan apa yang dikerjakan  dan bagaimana dia 

mengerjakannya (Afiruddin, 2021).  

Tidak dapat dipungkiri, dalam bekerja setiap pegawai menunjukkan kualitas 

yang berbeda-beda. Dari penelitian terdahulu disebutkan bahwa kualitas bekerja 

atau kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti beban kerja, 

kepuasan kerja, dan keterikatan pegawai (employee engagement) (Yusuf et al., 

2019). Pada penelitian ini, akan dibahas salah satu dari faktor-faktor tersebut, 

yakni faktor keterikatan pegawai (employee engagement).  

Beberapa tahun terakhir employee engagement merupakan sebuah topik 

menarik yang menjadi pembahasan dalam perilaku organisasi, karena dalam 

persaingan bisnis yang semakin tajam dan ketat seperti saat ini employee 

engagement dianggap dapat mempengaruhi produktivitas perusahaan secara 

keseluruhan untuk dapat mencapai kesuksesan dan memenangkan persaingan. 

Pegawai dengan tingkat engagement yang tinggi merupakan asset berharga bagi 

sebuah organisasi, karena pegawai tersebut akan terus bertahan dan meningkat 

loyalitasnya, sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi (Titien, 2016).  

Keterikatan pegawai (employee engagement) penting untuk diperhatikan 

perusahaan karena berkaitan dengan output perusahaan, seperti laba dan 
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produktivitas perusahaan, keinginan pegawai untuk bertahan, serta loyalitas dan 

kenyamanan pelanggan (Saputri, 2021). Bowles & Cooper (2009) menyebutkan 

bahwa pegawai yang engaged akan merekomendasikan tempat, barang atau jasa 

yang dihasilkan oleh perusahaan tempat ia bekerja pada orang lain (advocacy), 

melakukan pekerjaan melebihi apa yang diharapkan perusahaan dan pelanggan 

(going the extra mile), menjadi sukarelawan dalam pengerjaan suatu tugas, serta 

tidak pernah menentang kebijakan perusahaan (Meuthia & Ulfa, 2017). 

Pegawai dengan keterikatan yang tinggi akan sangat termotivasi serta 

memiliki komitmen, antusias, semangat dalam bekerja, cinta pada perusahaan, 

dan puas akan segala sesuatu yang berhubungan dengan pekerjaannya. 

Keterikatan pegawai memiliki hubungan yang positif dengan banyak variabel 

yang berhubungan dengan perusahaan ataupun pegawai (Olivia & Prihatsanti, 

2017). Pegawai yang engaged terbukti mampu bekerja lebih efektif dalam 

menyelesaikan tugasnya, termasuk juga melakukan pekerjaan di luar tanggung 

jawabnya, serta mampu berperilaku lebih inovatif. Tingkat employee 

engagement berkorelasi positif dengan tingkat kepuasan kerja serta komitmen 

pegawai terhadap perusahaan. Employee engagement yang rendah memiliki 

peran dalam menurunkan kinerja pegawai sehingga menjadi tidak produktif, 

sering membolos, dan lebih jauh pegawai berkeinginan untuk keluar (resign)  

dari perusahaan tempat ia bekerja (Adi & Fithriana, 2018).  

Pegawai dengan ikatan emosional yang tinggi dengan pekerjaan dan 

perusahaannya, akan senantiasa bersemangat dan mau memberikan kinerja 

terbaiknya demi kesuksesan dan membawa manfaat nyata bagi perusahaan 
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dalam mencapai tujuannya. Keterikatan pegawai muncul bukan hanya karena 

mereka harus melakukannya untuk mendapatkan kompensasi atau promosi, 

tetapi karena mereka peduli terhadap organisasi (Arifin et al., 2021).  

Selain dapat meningkatkan kinerja pegawai dan produktivitas perusahaan, 

keterikatan pegawai (employee engagement) juga dapat memperkecil turnover 

intention. Kesimpulan dari beberapa kajian mengenai turnover dan employee 

engagement yaitu semakin tinggi tingkat keterikatan pegawai terhadap pekerjaan 

dan perusahannya maka semakin rendah keinginan pegawai tersebut untuk 

keluar dari perusahaannya (Kartono, 2017). Keputusan pegawai untuk berpindah 

atau keluar (resign) dari perusahaan berdasarkan keinginannya sendiri biasanya 

antara lain disebabkan karena pekerjaan yang tidak menarik, terdapatnya 

kesempatan alternatif pekerjaan lain yang lebih menarik, jumlah upah di tempat 

lain yang lebih baik, situasi bekerja kurang nyaman, ketidakharmonisan dengan 

rekan kerja dan atasan, atau karena beban kerja yang terlalu banyak (Handoko 

& Soeling, 2020).  

Seorang pegawai yang memiliki keterikatan dengan pekerjaannya, akan 

bersemangat dan berkemauan tinggi dalam bekerja, sehingga senantiasa bekerja 

dengan keras dan sungguh-sungguh. Anjuran kepada orang mukmin agar bekerja 

dalam mencari nafkah untuk memenuhi kebutuhan hidup tertuang dalam ayat 

suci Al Qur’an Surat Al-Jumu’ah ayat 10 yang berbunyi: 

يَتِ  فإَ ذاَ ةُِٱ قضُ  رُواِ ٱفَِ لصَلَو  ِٱ ف ى نتشَ  ن بْتغَوُاِ ٱوَِ لْْرَْض  تفُْل حُونَِ لعَلَكَُمِْ كَث يرًا لَلَِّٱ ذْكُرُواِ ٱوَِ لَلّ ِٱ فضَْلِ  م   

Artinya: “Apabila telah ditunaikan Shalat, maka bertebaranlah kamu di muka 

bumi dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 

beruntung”. 
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Dalam ayat tersebut terlihat bahwa Allah SWT memerintahkan kepada 

setiap manusia setelah menunaikan Shalat Subuh untuk bekerja mencari rizki 

dengan usaha sendiri, sehingga dapat meraih kebahagiaan dunia dan akhirat 

(Tafsirweb.com, n.d.). Setiap muslim diperintahkan untuk bekerja seperti yang 

diajarkan dalam Al-Qur’an dan Hadits agar menjadi manusia yang produktif, 

terampil, dan profesional. Oleh karena itu umat muslim harus dapat bekerja 

dengan serius dan gigih hingga menyelesaikan pekerjannya dengan sempurna. 

Berusaha maksimal serta tawakal dan berharap untuk mendapatkan keberkahan 

Allah SWT agar usaha yang dilakukannya mendapatkan ganjaran pahala, karena 

dalam bekerja tersirat makna ibadah yang berorientasi kepada Allah SWT 

(Kirom, 2018). Bekerja dalam Islam yang dikenal dengan istilah etos kerja 

Islami dapat membentuk kontribusi dan keterlibatan pegawai di tempat kerja, 

sehingga dengan adanya keterlibatan profesional pegawai serta adanya 

kerjasama di tempat kerja dapat membuat pegawai menjadi anggota yang aktif 

dan saling mendukung satu sama lain (Aeni & Dwiyanti, 2021) 

Schaufeli, dkk (2002) mendefinisikan keterikatan pegawai (employee 

engagement) sebagai suatu keadaan berpikir positif dan memuaskan yang 

ditandai dengan adanya vigour (semangat), dedication (dedikasi), dan 

absorption (penyerapan) sehubungan dengan pekerjaan. Ciri-ciri Vigour yaitu 

semangat yang tinggi, kuat mental dalam bekerja, kemauan memberikan upaya 

lebih, serta tekun dalam menghadapi kesulitan. Dalam pekerjaan, dedication 

dicirikan dengan keterlibatan yang kuat, antusias, inspiratif, merasa bangga 

terhadap pekerjaan, dan menyukai tantangan dalam pekerjaannya. Sedangkan 
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ciri-ciri dari absorption dalam pekerjaan yaitu berkonsentrasi penuh, merasa 

senang hati hingga menikmati pekerjaan, di mana waktu dirasa terlalu cepat 

berlalu, dan pegawai merasa tidak dapat lepas dari pekerjaan (Bakker et al., 

2008).  

PT. Bank X merupakan perusahaan jasa keuangan di Indonesia. Sebagai 

perusahaan jasa, PT. Bank X mengutamakan kepuasan nasabah dengan berupaya 

memberikan pelayanan terbaik serta prima. Oleh sebab itu, PT. Bank X harus 

menjaga agar keterikatan pegawai (employee engagement), terutama pada 

frontliner sebagai garda terdepan dalam pelayanan, berada pada level tinggi. Hal 

ini penting, karena frontliner sebagai garda terdepan merupakan penghubung 

antara perusahaan dengan pengguna jasa, yakni nasabah. Dapat dikatakan bahwa 

frontliner merupakan tulang punggung bagi usaha perbankan, yang mana 

kinerjanya dapat memberikan keuntungan bisnis yang besar bagi perusahaan 

(Postelnyak, 2023).  

Berdasarkan hasil pembicaraan penulis dengan beberapa pegawai frontliner 

di PT. Bank X Area Pekanbaru, diketahui bahwa pegawai memiliki semangat 

bekerja yang cenderung rendah, terbukti dari minimnya usaha dan keinginan 

pegawai untuk mencapai target yang telah ditetapkan. Kondisi ini membuat 

potensi tidak tercapainya target pribadi pegawai yang juga dapat berimbas 

kepada tidak tercapainya target cabang. Selain itu, pegawai tidak bersedia untuk 

memberikan usaha yang lebih pada perusahaan, dan tidak adanya usaha 

maksimal untuk menyelesaikan permasalahan sendiri. Hal-hal tersebut 

mengindikasikan rendahnya aspek vigour pada pegawai.  
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Pada beberapa pegawai juga tidak bersedia terlibat aktif dalam kegiatan-

kegiatan yang diselenggarakan perusahaan seperti product knowledge forum dan 

roleplay bersama, tidak peduli akan permasalahan yang sedang dihadapi 

perusahaan atau cabang seperti tidak tercapainya target bulanan cabang atau  

rendahnya KPI cabang, bekerja secara terpaksa karena berpikir hanya sekedar 

untuk mengisi waktu daripada menganggur, kurangnya inisiatif pegawai untuk 

mengakuisisi calon nasabah baru dan mengeksekusi pipeline target dana, serta 

kurangnya inovasi pegawai untuk mendapatkan nasabah baru. Beberapa kondisi 

tersebut mengindikasikan rendahnya aspek dedication pada pegawai.  

Selain hal-hal di atas, ada pula pegawai yang tidak betah berada di kantor 

dalam artian selalu ingin cepat pulang atau lebih memilih ditugaskan di luar 

kantor daripada di dalam, keberatan atau tidak bersedia jika ditugaskan lembur, 

bahkan berkeinginan untuk mengundurkan diri (resign) dari perusahaan. 

Kondisi ini mencirikan rendahnya aspek absorption pada pegawai.  

Untuk memperoleh gambaran mengenai level employee engagement pada 

pegawai frontliner PT. Bank X yang berada di bawah koordinasi Area 

Pekanbaru, penulis melakukan pra riset dengan menyebarkan skala Employee 

Engagement terhadap dua puluh pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru 

pada Bulan Desember 2022. Dari hasil skala didapati lima pegawai memiliki 

level engagement yang rendah, lima pegawai pada level sedang, dan sepuluh 

pegawai memiliki level engagement tinggi. 

Berdasarkan kondisi di atas, PT. Bank X Area Pekanbaru perlu memberikan 

perhatian lebih terhadap permasalahan employee engagement pada pegawai 
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frontliner, karena apabila terus dibiarkan dan tidak mendapat perhatian khusus 

tidak menutup kemungkinan angka turnover pegawai, khususnya frontliner, di 

PT. Bank X Area Pekanbaru menjadi terus meningkat, yang pada akhirnya akan 

berdampak tidak baik terhadap produktivitas perusahaan. 

Setiap perusahaan harus mengetahui hal-hal apa yang mampu 

memunculkan employee engagement. Dalam JD-R Model yang dikembangkan 

oleh Bakker & Demeuroti (2008), employee engagement dipengaruhi oleh dua 

faktor, yaitu Job Resources (sumber daya organisasi) dan Personal Resources 

(sumber daya pribadi). Job resources mencakup faktor fisik, dukungan sosial, 

dan dukungan organisasi yang dapat meringankan tuntutan kerja (job demands) 

serta dapat berfungsi sebagai stimulus bagi individu untuk belajar, tumbuh, dan 

berkembang dalam rangka mencapai tujuan pekerjaan. Personal resources 

merupakan penilaian dan perasaan positif individu terhadap diri sendiri akan 

kemampuannya dalam mengontrol dan mempengaruhi lingkungan pekerjaannya 

(Rezkinda, 2019). Personal resources menurut Bakker, dkk (2014) terdiri dari 

self-efficacy, efektivitas pribadi, harapan, resiliensi, self-esteem, dan optimism. 

Maka konsep yang secara komprehensif dapat menggambarkan personal 

resources adalah psychological capital (Margareth, 2022). 

Untuk menghimpun informasi tentang hal apa saja yang mempengaruhi 

kondisi employee engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru, penulis melakukan interview terhadap frontliner yang memiliki level 

engagement sedang dan rendah. Dari pengakuan pegawai frontliner, beberapa 

faktor yang dapat menyebabkan keterikatan pegawai terhadap organisasi 
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menjadi rendah yaitu karena mereka merasa kerja ekstra mereka tidak 

diapresiasi, atasan yang dianggap kurang objektif dan kurang fair dalam 

memberikan penilaian kinerja, pembayaran bonus yang dirasakan kurang adil, 

pembagian tugas yang kurang tegas dan melakukan pekerjaan di luar jobdesc, 

kesejahteraan pegawai kurang mendapat perhatian dari organisasi, serta 

mengharuskan lembur saat weekend sehingga harus mengorbankan waktu 

pegawai bersama keluarga. Dari pemaparan pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru tersebut, terlihat bahwa beberapa pegawai merasa kurang 

mendapatkan dukungan dari organisasi tempatnya bekerja. 

Selain faktor-faktor yang telah dipaparkan di atas, berdasarkan pengakuan 

pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru juga diperoleh informasi bahwa 

jenjang karir dan kesempatan promosi pada PT. Bank X Area Pekanbaru lambat, 

pegawai jarang memperoleh kesempatan untuk training (pengembangan diri), 

pemberian target yang menurut beberapa pegawai semakin berat dan dirasa tidak 

masuk akal, sehingga pegawai merasa tidak yakin untuk bisa mencapai target 

tersebut, tidak adanya kesempatan untuk perpanjangan masa karir bagi pegawai 

pelaksana yang telah mencapai usia maksimal, yakni 36 tahun, serta momok 

penempatan ke luar kota bagi pegawai wanita yang mengakibatkan mereka 

menolak tawaran promosi dan memilih mundur atau mengundurkan diri. Dari 

fenomena ini terlihat bahwa psychological capital pada beberapa pegawai 

frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru masih rendah. 

Berikut dipaparkan beberapa kutipan hasil interview penulis terhadap 

frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru: 
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“Saya sudah mau pensiun tahun depan, tapi sampai saat ini pembekalan 

pensiun belum ada diberikan. Training juga sudah lama tidak ada. Sekarang ini 

saya bekerja itu hanya untuk isi waktu saja, daripada tidak ada aktivitas atau di 

rumah saja. Sebenarnya saya sudah lelah, saya tidak diberikan target, tapi saat 

bonusan terimanya PL3 terus. Jadi kerja saya itu tidak ada ukurannya. 

Terkadang sudah merasa kerja lebih, tapi tidak pernah ada apresiasi dari 

atasan, jadi seperti tidak dihargai. Jika ada masalah atasan tidak ada mau 

membantu” (N, 54 tahun). 

 

“Saat ini yang saya rasakan target yang diberikan ke setiap pegawai 

semakin berat, jadi selalu saja tidak bisa mencapainya. Hari Sabtu sering 

disuruh masuk untuk mengejar target aplikasi ‘livin (aplikasi mandiri mobile, 

red), jadi tidak ada lagi waktu bersama anak dan keluarga. Saya dua tahun lagi 

harus pensiun, karena berusia 36 tahun, dan tidak lulus tes officer, sementara 

itu tidak ada kesempatan untuk memperpanjang karir dengan menjadi staf back 

office. Karena merasa karir sudah mentok jadi sudah tidak ada lagi semangat 

untuk bekerja. Untuk menjadi officer atau pegawai pimpinan hanya melihat 

hasil tes, tapi tidak dilihat kinerja sehari-hari” (H, 35 tahun). 

 

“Jenjang karir saya rasanya lama sekali meningkatnya, kesempatan untuk 

promosi menjadi officer terlalu lama. Giliran dapat kesempatan untuk mengikuti 

tes officer, malah kemungkinan dapat penempatan di luar kota. Itu jadi momok 

buat saya, makanya jadi tidak mau ikut tes officer tersebut. Mau tidak mau 

tinggal menunggu waktu pensiun muda saja lagi, kalau sudah usia 36 tahun” 

(L, 31 tahun).   

 

Dari pemaparan fenomena yang terjadi pada pegawai frontliner PT. Bank X 

Area Pekanbaru di atas, maka penelitian ini akan membahas dukungan 

organisasi yang dirasakan oleh pegawai (perceived organizational support) dan 

modal psikologis (psychological capital) sebagai faktor yang dianggap 

mempengaruhi employee engagement.  

Dukungan organisasi (organizational support) sebagai salah satu faktor dari 

job resources, merupakan kondisi kesiapan organisasi dalam menghargai upaya 

peningkatan kinerja pegawai dan berusaha memenuhi kebutuhan sosio-

emosional pegawai, serta sejauh mana pegawai yakin akan adanya penghargaan 

dari organisasi terhadap pekerjaan mereka dan memperhatikan kesejahteraan 
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mereka. Sedangkan persepsi terhadap dukungan organisasi (perceived 

organizational support) diartikan sebagai penilaian pegawai akan adanya 

jaminan dari organisasi untuk menyediakan bantuan dalam melaksanakan 

pekerjaan secara efektif dan saat pegawai menghadapi situasi sulit (Rhoades & 

Eisenberger, 2002).  

Persepsi pegawai merupakan hal yang penting menjadi perhatian dalam 

organisasi, karena perilaku pegawai dalam organisasi didasarkan pada persepsi 

mereka tentang realita yang ada. Persepsi antara pegawai yang satu akan berbeda 

dengan persepsi pegawai yang lain secara substansial, tergantung realitas 

objektif yang mereka terima. Persepsi dimaknai sebagai suatu proses 

mengorganisasikan dan menginterpretasikan kesan sensoris pada individu dalam 

memaknai lingkungannya. Pegawai yang mempersepsikan adanya dukungan 

organisasi yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku organisasi positif yang 

tinggi, disiplin dan tepat waktu, serta melayani pelanggan dengan baik (Robbins 

& Judge, 2021).  

Biasanya pegawai akan mempersepsikan perlakuan organisasi dengan 

melihat tiga aspek, yaitu keadilan, dukungan dari atasan, serta imbalan dari 

organisasi dan kondisi pekerjaan. Keadilan yang dimaksud dalam hal ini berupa 

keadilan prosedural, yang menyangkut pendistribusian sumber daya di antara 

pegawai. Dukungan dari atasan berkaitan dengan sejauh mana atasan mampu 

menghargai konrtibusi dan peduli akan kesejahteraan pegawai. Sedangkan 

bentuk imbalan dari organisasi dan kondisi pekerjaan berkaitan dengan 

kesempatan pelatihan yang diberikan kepada pegawai, gaji, pengakuan, dan 
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promosi, serta adanya jaminan keberlangsungan pegawai dalam organisasi 

(Chandra, 2017). Suatu penelitian menunjukkan bahwa pegawai akan merasakan 

dukungan dari perusahaan jika menerima imbalan secara adil, berkesempatan 

memberikan suara dalam suatu keputusan, serta atasan yang suportif (Robbins 

& Judge, 2021).  

Setiap pegawai berhak mendapatkan imbalan yang wajar atas pekerjaan 

mereka. Hal ini sesuai firman Allah SWT dalam Al-Qur’an Surat Al-Ahqaf ayat 

19, yang berbunyi: 

تِ  وَل كُل ِ  مَا دَرَجَ  لوُاِ  م   لَهُمِْ وَل يوَُف  يَهُمِْ ِۖعَم  يظُْلَمُونَِ لَِ وَهُمِْ أعَْمَ   

Artinya: “Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) 

pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tidak dirugikan”. 

 

Bahkan Rasulullah SAW memerintahkan agar upah pegawai dibayarkan 

secepatnya, seperti dalam hadist berikut:  

 أعَْطُوا الأجَِيرَ أجَْرَهُ قَبْلَ أنَْ يجَِفَّ عَرَقهُُ 

Artinya: “Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum keringatnya 

kering” (HR. Ibnu Majah).  

Selain mempersepsikan imbalan yang diterima, pegawai juga 

mempersepsikan bagaimana sikap dan dukungan atasan kepada mereka. Dalam 

konsep Islam hubungan antara pegawai dan atasan yang diajarkan oleh 

Rasulullah SAW bukan hanya sebatas pekerjaan, tetapi juga sebagai hubungan 

keluarga, di mana atasan akan memperhatikan pegawainya baik di dalam 

maupun di luar urusan pekerjaan, atasan tidak membebani pegawai dengan tugas 
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yang berat, dan atasan senantiasa membantu pegawai dalam pekerjaan mereka. 

Hal ini seperti perkataan Rasulullah SAW hadits riwayat Abu Dzar, yang artinya 

berbunyi: 

“Mereka (para budak dan pelayanmu) adalah saudaramu, Allah menempatkan 

mereka di bawah asuhanmu, Sehingga barang siapa mempunyai saudara di 

bawah asuhannya, maka harus diberinya makan seperti apa yang dimakannya 

(sendiri) dan memberi pakaian seperti apa yang dipakainya, dna tidak 

membebankan pada mereka tugas yang sangat berat, dan jika kamu 

membebankannya dengan tugas seperti itu, maka hendaklah membantu mereka 

(mengerjakannya)” (HR. Muslim). 

 

 

Penelitian terhadap pegawai Pelindo III (Persero) diperoleh hasil bahwa 

perceived organizational support (POS) memiliki hubungan positif yang searah 

dengan employee engagement. Artinya jika POS pegawai meningkat maka 

meningkat pula keterikatan pegawai terhadap perusahaan, dan sebaliknya jika 

tingkat POS pegawai menurun maka turun pula tingkat keterikatan yang dimiliki 

pegawai terhadap perusahaan (Pertiwi et al., 2019). Sejalan dengan hasil 

penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh Ramdhani & Ratnasawitri 

(2017), yaitu adanya hubungan positif dan signifikan antara dukungan organisasi 

dengan keterikatan pegawai, yang berarti semakin besar dukungan organisasi, 

maka akan semakin tinggi tingkat keterikatan pegawai. Sebaliknya, semakin 

kecil dukungan organisasi, maka akan semakin rendah keterikatan pegawai 

terhadap perusahaan.  

Pada faktor personal resources, dari beberapa penelitian terdapat 

kesimpulan bahwa aspek psikologis individu juga memberikan pengaruh 

terhadap munculnya employee engagement. Aspek psikologis yang melekat 

dalam diri pegawai dinamakan sebagai modal psikologis (psychological 
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capital). Bakker dkk (2010) menyebutkan hasil penelitian yang telah lalu 

membuktikan bahwa employee engagement dipengaruhi oleh konsep-konsep 

psikologi yang ada dalam dimensi psychological capital, yaitu harapan, 

optimisme, resiliensi, dan self-efficacy (Nugroho et al., 2013).  

Modal psikologis (psychological capital) adalah keadaan psikologis 

individu yang berkembang secara positif dengan ciri-ciri adanya kepercayaan 

atau keyakinan diri dalam bertindak dan melakukan upaya untuk pekerjaan yang 

sulit (efikasi), memiliki afirmasi yang positif akan keberhasilan, baik saat ini 

maupun akan datang (optimisme), tekun dan memiliki arah yang jelas untuk 

mencapai kesuksesan di masa depan (harapan), serta mampu untuk bertahan 

bahkan kembali bangkit dari kesulitan untuk mencapai kesuksesan (resiliensi) 

(Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Pegawai dengan tingkat psychological 

capital yang tinggi biasanya lebih fleksibel dan mudah menyesuaikan diri dalam 

menghadapi segala hal dalam pekerjaannya. Maka dapat dikatakan bahwa 

psychological capital dapat berperan dalam merangsang munculnya keterikatan 

pegawai (employee engagement) terhadap pekerjaannya (Ilvonda & Faraz, 

2020).  

Dalam ajaran Islam, pentingnya keempat aspek psychological capital telah 

dijelaskan dalam Al-Qur’an, yakni Surat Ar-Rum ayat 24 untuk aspek harapan, 

Surat Ali Imran ayat 139 untuk aspek efikasi, Surat Yusuf ayat 87 untuk aspek 

resiliensi, dan Surat Az-Zumar ayat 53 untuk aspek optimisme. Berikut bunyi 

ayat-ayat dimaksud: 
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• Q.S Ar-Rum ayat 24 tentang aspek Harapan 

نِْ ت ه ۦ وَم  يكُمُِ ءَايَ  لُِ وَطَمَعاً خَوْفًا ٱلْبرَْقَِ يرُ  نَِ وَينُزَ   إِن    ۚمَوْت هَآِ بَعْدَِ ٱلْْرَْضَِ ب هِ  فيَحُْى ۦ مَاءًِٓ ٱلسَمَاءِٓ  م   

ل كَِ ف ى
تِ  ذَ  يَعْق لوُنَِ ل  قوَْمِ  لَءَايَ   

Artinya: “Dan di antara tanda-tanda kekuasaan-Nya, Dia memperlihatkan 

kepadamu kilat untuk (menimbulkan) ketakutan dan harapan, dan Dia 

menurunkan hujan dari langit, lalu menghidupkan bumi dengan air itu 

sesudah matinya. Sesungguhnya pada yang demikian itu benar-benar 

terdapat tanda-tanda bagi kaum yang mempergunakan akalnya”. 

 

• Q.S Ali Imran ayat 139 tentang aspek Efikasi 

نوُاِ  وَلَِ ن ينَِ كُنتمُ إ ن ٱلْْعَْلوَْنَِ وَأنَتمُُِ تحَْزَنوُاِ  وَلَِ تهَ  ؤْم  مُّ  

Artinya: “Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu 

bersedih hati, padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi 

(derajatnya), jika kamu orang-orang yang beriman”. 

 

• Q.S Yusuf ayat 87 tentang aspek Resiliensi 

بنَ ىَِ ن فتَحََسَسُواِ  ٱذْهَبوُاِ  يَ  يهِ  يوُسُفَِ م  يْـَٔسُواِ  وَلَِ وَأخَ 
ن تاَ  يْـَٔسُِ لَِ إ نَهُۥ ِۖٱلَلّ ِ رَوْح ِ م 

ن ياَ  إ لَِ ٱلَلّ ِ رَوْح ِ م   

ف رُونَِ ٱلْقوَْمُِ ٱلْكَ   

Artinya: “Hai anak-anakku, pergilah kamu, maka carilah berita tentang 

Yusuf dan saudaranya dan jangan kamu berputus asa dari rahmat Allah. 

Sesungguhnya tiada berputus asa dari rahmat Allah, melainkan kaum yang 

kafir". 

 

• Q.S Az-Zumar ayat 53 tentang aspek Optimisme 

ىَِ لِْق   باَد  ع  ينَِ يَ  مِْ عَلىَ ِٓ أسَْرَفوُاِ  ٱلذَ  ه  ن تقَْنطَُواِ  لَِ أنَفسُ  يعاً ٱلذُّنوُبَِ يَغْف رُِ ٱلَلَِّ إ نَِ ِۚٱلَلّ ِ رَحْمَةِ  م  ۥإ نَهُِ ِۚجَم   

يمُِ ٱلْغفَوُرُِ هوَُِ ٱلرَح   

Artinya: Katakanlah, "Hai hamba-hamba-Ku yang malampaui batas 

terhadap diri mereka sendiri, janganlah kamu berputus asa dari rahmat 

Allah. Sesungguhnya Allah mengampuni dosa-dosa semuanya. 

Sesungguhnya Dialah Yang Maha Pengampun lagi Maha Penyayang”. 
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Dari keempat ayat Al-Qur’an tersebut dapat disimpulkan bahwa setiap 

manusia diharuskan untuk selalu memiliki harapan, efikasi diri, resiliensi, dan 

sikap optimis, karena Islam memiliki Al-Qur’an sebagai landasan hidup yang 

dapat membantu umat manusia dalam menghadapi masalah dan kesulitan, 

memberikan alternatif solusi untuk menghadapi tantangan dan rintangan dalam 

kehidupan sehingga bisa meraih kebahagiaan dunia dan akhirat (Wahidah, 

2018). 

Dalam penelitian yang dilakukan terhadap karyawan milenial pada 

perusahaan start-up di Kota Bandung, diperoleh hasil bahwa psychological 

capital berpengaruh pada work engagement. Artinya semakin tinggi 

psychological capital maka semakin tinggi juga work engagement yang dimiliki 

oleh seorang karyawan milenial pada perusahaan start-up di Kota Bandung 

(Suheryanto & Hatta, 2022). Sejalan dengan penelitian terhadap karyawan 

perusahaan kontraktor pertambangan batubara di Jakarta, diketahui adanya 

korelasi positif antara psychological capital dengan variabel employee 

engagement (Ilvonda & Faraz, 2020).  

Dari penelitian Adella Saputri (2021) mengenai persepsi dukungan 

organisasi, modal psikologis, dan keterikatan kerja, diketahui adanya pengaruh 

persepsi dukungan organisasi dan modal psikologis terhadap keterikatan kerja 

pada karyawan, baik secara terpisah maupun secara bersamaan. Oleh sebab  itu, 

penelitian ini juga akan melihat bagaimana hubungan antara Perceived 
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Organizational Support dan Psychological Capital dengan Employee 

Engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru.  

Adapun yang melatarbelakangi penulis sehingga tertarik untuk melakukan 

penelitian ini yaitu masih sedikit (penulis baru menemukan dua jurnal) penelitian 

yang membahas hubungan antara tiga variabel yang penulis teliti, yaitu 

perceived organizational support, psychological capital, dan employee 

engagement. Sementara dari hasil-hasil penelitian terdahulu diketahui bahwa 

perceived organizational support dan psychological capital memiliki hubungan 

dan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap employee engagement. Selain 

itu, pada penelitian terdahulu belum ada ditemukan riset mengenai perceived 

organizational support, psychological capital dan employee engagement yang 

dilakukan terhadap pegawai PT. Bank X, terkhusus pegawai di PT. Bank X Area 

Pekanbaru dan juga belum ada penelitian tentang ketiga variabel tersebut 

dilakukan terhadap frontliner PT. Bank X. 

Alasan penulis menjadikan frontliner sebagai subjek penelitian adalah 

karena frontliner merupakan wakil perusahaan yang menjadi garda terdepan 

yang berhubungan dan berinteraksi langsung dengan pelanggan, seperti 

memberikan informasi, solusi, dan menangani keluhan nasabah. Maka dari itu, 

sebagai perwakilan perusahaan, seorang frontliner harus dapat memberikan 

pelayanan yang prima kepada setiap nasabah agar image perusahaan tetap 

terjaga dan loyalitas nasabah semakin meningkat. Apabila pelayanan yang 

diberikan buruk, maka image perusahaan juga akan buruk dan berdampak pada 

beralihnya nasabah ke “toko sebelah” alias kompetitor (Lianovanda, 2022). 
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Sebagai seseorang yang bertugas melayani dan yang berhadapan serta 

berkomunikasi langsung dengan nasabah, frontliner harus memahami prinsip-

prinsip dalam memberikan pelayanan prima, yaitu  ability (kemampuan), 

attitude (sikap), action (tindakan), attention (perhatian), accountability 

(tanggung jawab), dan appearance (penampilan) (Octa, 2021). Kinerja dari 

seorang frontliner dapat terlihat salah satunya melalui kualitas pelayanan yang 

mereka berikan kepada nasabah. Oleh karena itu, agar pegawai frontliner selalu 

dapat memberikan pelayanan prima, penting bagi perusahaan, dalam hal ini PT. 

Bank X Area Pekanbaru untuk menjaga agar engagement frontliner berada pada 

level tinggi.  

B. Masalah Penelitian 

1. Identifikasi Masalah 

Dari latar belakang di atas, terdapat beberapa masalah yang 

diidentifikasi yaitu sebagai berikut :  

a. Indikasi rendahnya aspek vigour (semangat) pada beberapa pegawai 

frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru yang terlihat dari tidak adanya 

semangat, usaha dan keinginan pegawai dalam mencapai target pribadi. 

Hal ini dapat berimbas pada tidak tercapainya target cabang.  

b. Pegawai keberatan untuk bekerja melebihi job desc. 

c. Pegawai tidak memberikan upaya maksimal dalam menyelesaikan 

permasalahan sendiri yang terkait dengan pekerjaan.  

d. Indikasi rendahnya aspek dedication (dedikasi) pada beberapa pegawai 

frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru yang terlihat dari ketidaksediaan 
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pegawai untuk ikut terlibat dalam kegiatan-kegiatan yang 

diselenggarakan perusahaan yang berkaitan dengan pekerjaan, seperti 

forum sharing knowledge dan roleplay bersama.  

e. Pegawai kurang berinisiatif dalam mengakuisisi calon nasabah baru dan 

mengeksekusi target pribadi, mesti menunggu perintah dari atasan.  

f. Pegawai kurang inovasi untuk memikirkan strategi dalam menarik 

nasabah baru ataupun menggiring nasabah eksisting supaya meletakkan 

dananya di PT. Bank X.  

g. Indikasi rendahnya aspek absorption (penyerapan) pada beberapa 

pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru yang tercermin dari 

ketidaksediaan pegawai untuk ditugaskan lembur. 

h. Beberapa pegawai berkeinginan untuk mengundurkan diri (resign) dari 

PT. Bank X. Jika banyak dari pegawai yang mengajukan pengunduran 

diri maka akan mengakibatkan tingginya angka turnover pada PT. Bank 

X di Area Pekanbaru.  

i. Pegawai mempersepsikan rendahnya dukungan dari perusahaan. Ini 

berdasarkan pengakuan pegawai yang menganggap atasan yang kurang 

objektif dalam memberikan penilaian kinerja, pemberian bonus dirasa 

kurang adil, kerja ekstra pegawai tidak dianggap, serta kurangnya 

perhatian perusahaan akan kesejahteraan pegawai.  

j. Pada beberapa pegawai frontliner di PT. Bank X Area Pekanbaru 

terindikasi memiliki modal psikologis (psychological capital) yang 

rendah. Contohnya, pegawai memiliki harapan (hope) yang rendah, 
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karena jenjang karir dan kesempatan promosi yang lambat di PT. Bank 

X Area Pekanbaru, tingkat keyakinan (efficacy) pegawai rendah dalam 

mencapai target, karena pemberian target dianggap terlalu berat dan tidak 

masuk akal, pegawai tidak memiliki optimisme (optimism) akan 

kelanjutan karirnya di PT. Bank X, karena tidak tersedia kesempatan bagi 

mereka yang telah berusia 36 tahun (kecuali bagi mereka yang telah lulus 

ujian Pegawai Pimpinan), serta rendahnya resiliensi (recilience) 

pegawai, karena lebih memilih resign daripada harus mendapatkan 

penempatan di luar kota.  

2. Pembatasan Masalah 

Dari paparan identifikasi masalah di atas, penulis membatasi kajian ini 

untuk membahas 3 (tiga) hal, yaitu : 

a. Hubungan antara perceived organizational support dengan employee 

engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru; 

b. Hubungan antara psychological capital dengan employee engagement 

pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru; 

c. Hubungan antara perceived organizational support dan psychological 

capital secara bersamaan dengan employee engagement pada pegawai 

frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru. 
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3. Rumusan Masalah 

Dari batasan kajian masalah di atas, masalah penelitian ini dapat 

dirumuskan sebagai berikut:  

a. Apakah terdapat hubungan yang positif antara perceived organizational 

support dengan employee engagement pada pegawai frontliner PT  X 

Area Pekanbaru? 

b. Apakah terdapat hubungan yang positif antara  psychological capital 

dengan employee engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru?  

c. Apakah terdapat hubungan yang positif antara perceived organizational 

support dan psychological capital secara bersamaan dengan employee 

engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru? 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini memiliki tujuan, yaitu: 

a. Untuk mengetahui hubungan antara perceived organizational support 

dengan employee engagement pada pegawai frontliner PT  Bank X Area 

Pekanbaru; 

b. Untuk mengetahui hubungan antara psychological capital dengan 

employee engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru; 
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c. Untuk mengetahui hubungan antara perceived organizational support 

dan psychological capital secara bersamaan dengan employee 

engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru. 

2. Manfaat Penelitian  

Penelitian ini diharapkan nantinya dapat memberikan beberapa manfaat 

terhadap berbagai pihak, antara lain: 

a. Manfaat Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber referensi bagi     

PT. Bank X Area Pekanbaru mengenai tingkat perceived organizational 

support, psychological capital dan tingkat employee engagement 

pegawai frontliner sehingga dapat menjadi bahan pertimbangan dalam 

memberikan treatment kepada pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru. 

b. Manfaat Bagi Pegawai  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 

pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru untuk meningkatkan 

level engagement dan modal psikologis mereka serta membuat persepsi 

pegawai frontliner semakin positif terhadap perusahaan. 

c. Manfaat bagi Penulis 

Penelitian ini dapat menambah khasanah pengetahuan penulis terkait 

organisasi perbankan, sehingga keilmuan penulis dapat lebih 

berkembang. Selain itu, melalui penelitian ini dapat membantu mengasah 
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ketajaman berpikir penulis sehingga lebih kritis dan akurat dalam melihat 

dan menganalisis fenomena yang terjadi di lapangan.  

d. Manfaat bagi Peneliti Selanjutnya 

Diharapkan bagi peneliti lain bisa mengembangkan lagi penelitian ini 

hingga menjadi lebih sempurna, seperti dalam hal metode penelitian, 

pemilihan subjek, instrumen penelitian, dan lain-lain. Peneliti lain juga 

bisa menguji variabel lain yang diasumsikan memiliki pengaruh atau 

hubungan terhadap employee engagement pada pegawai frontliner PT. 

Bank X diluar variabel pada penelitian ini.   
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Kajian Teori 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah employee 

engagement (keterikatan pegawai). Secara umum employee engagement 

diartikan sebagai kondisi keterikatan seseorang dalam bekerja yang ditunjukkan 

dengan adanya keterlibatan secara kognitif, emosional, dan fisik sehingga dapat 

memberikan motivasi untuk menyelesaikan tugas dengan perasaan puas dan 

antusias (Bija & Hamidah, 2021). Dalam JD-R Model yang dikembangkan oleh 

Bakker & Demeuroti (2008), disebutkan bahwa employee engagement 

dipengaruhi oleh faktor Job Resources (sumber daya organisasi) dan Personal 

Resources (sumber daya pribadi) (Rezkinda, 2019). Job resources yang akan 

dibahas dalam penelitian ini adalah terkait dukungan organisasi yang dirasakan 

(perceived organizational support), sedangkan personal resources yang dibahas 

adalah modal psikologis (psychological capital). Berikut pemaparan dari tiga 

variabel dalam penelitian ini. 

1. Employee Engagement 

a. Pengertian Employee Engagement 

Beberapa tahun terakhir, tema employee engagement telah menjadi 

topik hangat di kalangan psikolog positif serta praktisi dan peneliti 

manajemen sumber daya manusia. Hal ini disebabkan karena employee 

engagement dianggap sebagai aspek psikologi yang positif. Banyak 

perusahaan konsultan yang melakukan penelitian mengenai employee 
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engagement ini terhadap pegawai maupun kepada pemberi kerja, namun 

masih terdapat inkonsistensi dalam merumuskan definisi, pengukuran, 

antesenden, dan hasilnya. Konsep employee engagement pertama sekali 

dicetuskan oleh Kahn (1990) sebagai keterlibatan diri pegawai dalam 

peran kerja, serta berekspresi secara fisik, kognitif, dan emosional untuk 

pekerjaan mereka (Sun & Bunchapattanasakda, 2019). 

Sampai saat ini banyak pengertian dan definisi dari employee 

engagement yang diberikan oleh para ahli. Schaufeli, dkk (2002) 

mendefinisikan employee engagement sebagai suatu keadaan pikiran 

yang positif dan memuaskan sehubungan dengan pekerjaan yang 

ditandai dengan adanya vigour (semangat), dedication (dedikasi), dan 

absorption (penyerapan). Vigour (semangat) ditandai dengan tingkat 

energi yang tinggi, ketangguhan mental saat bekerja, kemauan 

memberikan upaya lebih dalam bekerja, serta tekun dalam menghadapi 

kesulitan. Dedication (dedikasi) mengacu pada keterlibatan yang kuat 

dalam diri seseorang dalam bekerja, antusias, inspiratif, merasa bangga 

terhadap pekerjaan, dan menyukai tantangan dalam pekerjaannya. 

Absorption ditandai dengan bekerja fokus, merasa senang hati hingga 

menikmati pekerjaan, di mana waktu dirasa terlalu cepat berlalu, dan 

pegawai merasa sulit untuk melepaskan dirinya dari pekerjaan (Bakker 

et al., 2008). 

Robbins & Judge (2021) memberikan definisi dari employee 

engagement yaitu sebagai keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme 
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seorang pegawai akan pekerjaannya. Pegawai yang memiliki keterikatan 

yang tinggi akan sangat antusias dalam bekerja dan memiliki rasa 

keterlibatan yang mendalam terhadap perusahaannya. Sementara 

pegawai yang tidak terlibat hanya menghabiskan waktu untuk bekerja 

tanpa mencurahkan energi dan perhatiannya. Employee engagement 

menjadi perhatian utama bagi kebanyakan perusahaan saat ini, karena 

banyak penelitian yang menunjukkan bahwa hanya sedikit pegawai, 17% 

- 29%, yang memiliki keterlibatan yang tinggi terhadap pekerjaannya 

(Robbins & Judge, 2021).  

Employee engagement sering dikaitkan dengan konsep atau teori lain 

seperti komitmen terhadap organisasi, OCB, dan keterlibatan dengan 

pekerjaan. May dkk (2004) yang menguji konsep engagement Kahn, 

memberikan definisi bahwa employee engagement sebagai suatu kondisi 

kebermaknaan psikologis, keamanan, dan perasaan hadir secara positif 

terhadap pekerjaan. Sedangkan menurut Hewitt Associates (2004) 

employee engagement adalah suatu kondisi di mana pegawai 

berkomitmen secara intelektual dan psikis terhadap perusahannya yang 

dapat dilihat dari tiga perilaku utama, yakni say, stay, dan strive 

(Kartono, 2017). 

Definisi yang lebih baru diberikan oleh beberapa ahli, seperti Macey 

& Schneider (2008) yang mengatakan bahwa engagement adalah 

kestabilan karakter individu dalam menampilkan kecenderungan untuk 

hidup dan bekerja dengan antusiasme yang tinggi. Gallup (2013) 
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mengatakan bahwa pegawai yang engaged memiliki karakter selalu ingin 

terlibat, memiliki antusiasme dan komitmen yang tinggi terhadap 

pekerjaan serta berkontribusi positif terhadap perusahaan. Albrecht 

(2013) memberikan definisi mengenai engagement, yaitu suatu 

pernyataan positif yang berkaitan dengan keinginan bersungguh-

sungguh memberikan kontribusi untuk kesuksesan organisasi. 

Sedangkan Byrne (2015) menyatakan bahwa pegawai yang engaged 

memiliki keseimbangan karakter pada aspek kognitif, emosional, dan 

perilaku yang berfokus pada pencapaian tujuan perusahaan. Proses 

membangun serta meningkatkan engagement pada pegawai memerlukan 

waktu, usaha, komitmen, serta investasi yang tinggi. Engagement 

merupakan proses dua arah dalam organisasi, di mana perusahaan 

berkewajiban memberikan fasilitas yang memadai sehingga dapat 

memunculkan engagement pada pegawai, sementara pegawai harus 

melakukan pembenahan diri agar dapat engaged dengan perusahaan (Adi 

& Fithriana, 2018). 

Dari sejumlah definisi employee engagement di atas, dapat 

disimpulkan bahwa employee engagement adalah suatu keadaan berpikir 

positif pegawai yang ditandai dengan adanya semangat, dedikasi, dan 

absorpsi, di mana pegawai tersebut berkomitmen secara sikap, 

emosional, dan intelektual terhadap perusahaan. 
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b. Dimensi Employee Engagement 

Seperti halnya pemberian definisi dan pengertian, para ahli juga 

memberikan aspek atau dimensi yang berbeda-beda terhadap employee 

engagement. Kartono (2017) telah memaparkan berbagai dimensi dari 

employee engagement yang dikemukakan oleh beberapa ahli, di 

antaranya pendapat Schaufeli dkk, Hewitt Associates, CIPD, dan 

Schiemann. Schaufeli dkk (2002) merincikan aspek dari employee 

engagement sebagai berikut:  

1) Vigor (semangat), yaitu kesiapan seorang pegawai untuk 

mengabdikan diri dan selalu enerjik dalam bekerja, serta cenderung 

berusaha menghadapi kesulitan dan kegagalan dalam tugas, tingginya 

tingkat kekuatan mental (resiliensi), berusaha dengan sungguh-

sungguh, dan gigih dalam bekerja.  

2) Dedication (dedikasi), yaitu merasa bermakna, penuh inspirasi dan 

kebanggaan, serta bersedia mengorbankan pikiran, tenaga, dan waktu 

untuk keberhasilan pencapaian tujuan.  

3) Absorption (penyerapan), yaitu pegawai yang benar-benar menikmati 

pekerjaannya, penuh minat dan konsentrasi tinggi dalam bekerja, 

hingga merasa terlalu cepat waktu berlalu dan sulit melepaskan diri 

dari pekerjaan. 
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Sementara itu, Hewitt Associates (2004) mengemukakan bahwa 

employee engagement dapat diukur dari tiga perilaku utama, yaitu:  

1) Say, di mana pegawai selalu membicarakan hal-hal yang positif 

tentang perusahaannya kepada orang lain. 

2) Stay, di mana pegawai memiliki keinginan yang kuat untuk selalu 

menjadi bagian dari perusahaan. 

3) Strive, di mana pegawai memberikan usaha yang lebih serta terlibat 

dan berkontribusi terhadap kesuksesan perusahaannya.  

CIPD (2006) dalam studinya mengidentifikasi tiga dimensi dari 

employee engagement, yaitu:  

1) Keterikatan emosional, saat pegawai secara emosional  merasa sangat 

terlibat terhadap pekerjaan. 

2) Keterikatan kognitif, pegawai memiliki fokus yang sangat tinggi 

terhadap pekerjaan. 

3) Keterikatan fisik, pegawai bersedia untuk bekerja ekstra demi 

perusahaan.  

Sedangkan William A. Schiemann (2009) mengukur employee 

engagement dari beberapa indikator, yaitu: 

1) Kepuasan, dalam hal ini pegawai puas akan pekerjaan, organisasi, 

menerima perlakuan adil, dan tidak stress. 

2) Komitmen, dapat terlihat dari komitmen akan isi perusahaan, cocok 

dengan perusahaan, dan bangga menjadi bagian dari perusahaan. 
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3) Advokasi, yaitu mau mengeluarkan usaha ekstra untuk 

merekomendasikan kepada orang lain agar berlangganan 

menggunakan produk dan jasa perusahaan (Kartono, 2017). 

Hasil penelitian terbaru mengenai dimensi employee engagement 

dipaparkan oleh Febriansyah & Ginting (2020) berdasarkan hasil 

integrasi dari teori yang telah ada, yaitu: 

1) Energi fisik dan psikis 

2) Bangga akan perusahaan 

3) Keinginan untuk bertahan di perusahaan 

4) Proaktif  

5) Kritis  

6) Resiliensi  

7) Mempromosikan perusahaan 

Dimensi employee engagement yang akan digunakan dalam 

penelitian ini adalah berdasarkan teori Schaufeli dkk (2002), yaitu vigor 

(semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penyerapan).  

Menurut penulis ketiga dimensi dari Schaufeli dkk tersebut telah cukup 

mewakili dimensi-dimensi yang disampaikan oleh peneliti lain. 

c. Faktor yang Mempengaruhi Employee Engagement 

Employee engagement menjadi perhatian para pimpinan perusahaan 

di seluruh dunia akhir-akhir ini, karena dianggap sebagai suatu bagian 

penting dalam menciptakan inovasi, daya saing, dan efektivitas 

perusahaan. Setiap industri berupaya tetap bertahan dan melangkah naik 
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ditengah persaingan yang makin ketat, sehingga kesejahteraan fisik dan 

mental tiap pegawai perlu mendapatkan fokus dari perusahaan (Kartono, 

2017). Namun, berhubung konsep employee engagement ini terbilang 

baru, sehingga masih memunculkan perdebatan dan sulit untuk 

mengidentifikasi apa yang dapat menciptakan keterikatan pegawai atau 

faktor apa saja yang dapat memunculkan employee engagement. Dalam 

studi terbaru disebutkan dua alasan teratas yang dapat menciptakan 

employee engagement, yaitu manajer yang baik yang membuat nyaman 

dan merasa diapresiasi oleh atasan (Robbins & Judge, 2021). 

Elliot & Corey (2018) memberikan sepuluh faktor yang dapat 

menumbuhkan employee engagement, yaitu:  

1) Open and honest communication, yaitu adanya keterbukaan dan 

kejujuran dalam komunikasi terkait dengan kepercayaan.  

2) Purpose, mission, and values yang jelas 

3) Leadership 

4) Management, di mana ketentuan dan praktik manajemen harus sesuai 

dengan nilai dan budaya perusahaan.  

5) Job design, di mana pekerjaan yang telah dirancang dengan baik akan 

mendapatkan pengakuan dan pembelajaran dari awal. 

6) Learning, di mana perusahaan memberikan kesempatan kepada setiap 

pegawai untuk mempelajari hal baru. 

7) Recognition, pengakuan yang diperoleh pegawai dari perusahaan. 

8) Pay and benefit, keadilan pemberian upah. 
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9) Well-being, ruang kerja yang kondusif. 

10) Work-space  

(Lina & Silvianita, 2019) 

Anitha (2014) mengemukakan ada tujuh faktor yang mendorong 

munculnya employee engagement, yakni: 

1) Kondisi fisik pekerjaan 

2) Supervisi  

3) Hubungan dengan rekan kerja 

4) Training and career development 

5) Imbalan dan remunerasi 

6) Struktur, sistem, prosedur, dan kebijakan organisasi 

7) Kebahagiaan di tempat kerja  

(Suryaningrum & Silvianita, 2018). 

Harter dkk (2002) menyatakan bahwa lingkungan kerja, supervisor, 

manajemen senior, dan rekan kerja dapat mempengaruhi employee 

engagement. Menurut Mei dkk (2004) yang dapat mempengaruhi 

employee engagement yakni variasi pekerjaan, kesesuaian peran kerja, 

apresiasi dari rekan kerja, supervisor yang supportif dan kesadaran diri. 

Pendapat Zhang & Gan (2005) mengatakan bahwa rasa keadilan, 

dukungan, konsumsi interpersonal, dan konflik lah yang dapat 

mempengaruhi employee engagement. Sedangkan Salanova dan 

Schaufeli (2008) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat 

memunculkan employee engagement yaitu kontrol pekerjaan, partisipasi 
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kerja, evaluasi pekerjaan, apresiasi pekerjaan, keamanan kerja, serta 

dukungan dari atasan. Pendapat yang lebih baru seperti yang dipaparkan 

oleh Farndale (2015), yang dapat mempengaruhi munculnya employee 

engagement adalah pengembalian finansial, suasana tim kerja, dan 

partisipasi dalam pengambilan keputusan (Sun & Bunchapattanasakda, 

2019).  

Menurut Schaufeli & Bakker (2004), employee engagement 

dipengaruhi oleh faktor job demands dan job resources. Job demands 

dapat berupa kondsi fisik, psikologis, organisasi dan sosial pada 

pekerjaan yang memerlukan keterlibatan fisik, emosional, dan kognitif. 

Job demands dapat memicu stress jika dibarengi dengan tuntutan untuk 

memberikan usaha yang besar, hingga pada akhirnya akan menimbulkan 

kecemasan, burnout, bahkan depresi dalam pekerjaan. Sedangkan job 

resources terdiri dari aspek fisik, psikologis, organisasi, dan sosial yang 

mampu mengurangi tuntutan pekerjaan, merangsang pengembangan dan 

pembelajaran pada pegawai, serta mempengaruhi proses pencapaian 

tujuan. Bakker dan Demerouti (2008) selanjutnya mengembangkan 

bahwa engagement pegawai juga berhubungan dengan personal 

resources, yaitu aspek positif pada diri pegawai yang umunya berkaitan 

dengan ketangguhan dan kesuksesan pegawai dalam mengendalikan 

lingkungan kerjanya (Ayu et al., 2015).  

Job Resources berkaitan dengan sumber daya dalam pekerjaan, yang 

salah satunya yaitu dukungan dari organisasi. Dalam hal ini dukungan 
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yang dimaksud adalah dukungan organisasi yang dirasakan pegawai 

(perceived organizational support) (Mustika & Rahardjo, 2017). 

Sedangkan personal resources menurut Bakker, Demerouti, & Sanz-

Vergel (2014) meliputi efikasi diri, efektivitas pribadi, optimisme, 

harapan, resiliensi, dan harga diri. Konsep yang mampu menjabarkan 

aspek personal resources secara utuh adalah psychological capital 

(modal psikologis) (Margareth, 2022). 

Selain pemaparan beberapa ahli di atas terkait dengan faktor yang 

mempengaruhi employee engagement, belakangan juga banyak jurnal 

yang telah membahas keterkaitan antara perceived organizational 

support dan psychological capital dengan employee engagement. Di 

antaranya penelitian yang dilakukan oleh Aprilia dkk (2022), Suheryanto 

& Hatta (2022), dan Ilvonda & Faraz (2020), diketahui adanya pengaruh 

yang signifikan modal psikologis (psychological capital) terhadap 

employee engagement. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh 

Mustika & Rahardjo (2017), Firnanda & Wijayati (2021), dan 

Claudiantya & Suhariadi (2020), yang mendapati bahwa adanya 

pengaruh signifikan perceived organizational support terhadap employee 

engagement. 

d. Employee Engagement dalam Pandangan Islam 

Kajian mengenai employee engagement dalam perspektif Islam yang 

menjelaskan fenomena kesenjangan antara sikap dan kinerja pegawai 

dalam berbagai organisasi memang belum banyak dilakukan oleh para 
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peneliti bidang MSDM. Hal ini disebabkan masih sangat terbatasnya 

literatur yang secara komprehensif mengkaji topik mengenai employee 

engagement Islami dan hubungannya dengan kinerja individu (Arifin et 

al., 2021). 

 Seperti halnya konsep employee engagement yang dikemukakan 

dalam teori Barat, employee engagement dalam konsep Islami juga 

memiliki tiga dimensi, yaitu vigor yang dalam Islam disebut dengan 

mujahadah, dedication yang dalam Al-Qur’an disebut dengan Itqon, dan 

absorption yang dalam Islam disebut dengan quwwatul azmi. Mujahadah 

memiliki makna keikhlasan dalam bekerja. Dalam ajaran Islam individu 

dituntut untuk tidak hanya rajin dan gigih untuk mendapatkan hasil yang 

maksimal, tapi juga untuk mengingat nilai-nilai yang akan dicapai di 

akhirat. Jadi tidak hanya semata-mata mengejar kesuksesan dunia, seperti 

hal nya orientasi kaum kapitalis. Itqon berarti bekerja cerdas, keras, dan 

tuntas, yang intinya bekerja secara professional dan berdedikasi tinggi. 

Islam mengajarkan bahwa bekerja harus disertai dengan keahlian untuk 

mendapatkan usaha yang maksimal dari setiap perbuatan. Sedangkan 

quwwatul azmi memiliki arti bahwa setiap individu harus memiliki 

kepribadian jujur dan memiliki pendirian yang kuat, konsisten, serta 

selalu membela kebenaran, tegas dalam memegang amanah yang 

ditunjukkan dengan totalitas kerja hanya untuk mencari ridha Allah SWT 

(Arifin et al., 2021). 
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2. Perceived Organizational Support 

a. Pengertian Perceived Organizational Support 

Perusahaan harus memahami bahwa employee engagement tidak 

muncul begitu saja, namun perlu adanya dukungan dari perusahaan. 

Dukungan dari perusahaan akan memberikan dampak psikologis bagi 

pegawai. Pegawai yang merasakan adanya dukungan dari perusahaan 

tempatnya bekerja akan memberikan dampak positif seperti sikap dan 

perilaku yang akan menunjang pencapaian tujuan perusahaan. Dukungan 

dari perusahaan yang dirasakan oleh pegawai ini dinamakan dengan 

perceived organizational support (Mustika & Rahardjo, 2017).  

Perceived organizational support adalah tingkat persepsi pegawai 

terhadap organisasi dalam menilai kontribusinya dan peduli akan 

kesejahteraan pegawai. Jika ada organizational support yang dirasakan 

oleh pegawai sesuai dengan harapan, keinginan, dan normanya, maka 

dengan sendirinya pegawai tersebut akan berkomitmen dalam melakukan 

kewajibannya untuk perusahaan. Perceived organizational support dapat 

memberikan dampak dalam meningkatkan komitmen, employee 

engagement, kepuasan kerja, kinerja pegawai, serta keinginan untuk 

tetap bertahan dalam perusahaan, hingga berdampak pada meningkatnya 

produktivitas perusahaan (Rhoades & Eisenberger, 2002).  

Persepsi pegawai merupakan hal yang penting menjadi perhatian 

dalam organisasi, karena perilaku pegawai dalam organisasi didasarkan 

pada persepsi mereka tentang realita yang ada. Persepsi antara pegawai 
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yang satu akan berbeda dengan persepsi pegawai yang lain secara 

substansial, tergantung realitas objektif yang mereka terima. Persepsi 

dimaknai sebagai suatu proses mengorganisasikan dan 

menginterpretasikan kesan sensoris pada individu dalam memaknai 

lingkungannya. Pegawai yang mempersepsikan adanya dukungan 

organisasi yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku organisasi yang 

positif, disiplin, dan pelayanan yang baik terhadap pelanggan. Suatu 

penelitian menunjukkan bahwa pegawai akan merasakan dukungan dari 

perusahaan jika menerima imbalan secara adil, berkesempatan 

memberikan suara dalam suatu keputusan, serta atasan yang suportif 

(Robbins & Judge, 2021). 

Murty (2017) mengatakan bahwa ketika pegawai merasakan adanya 

organizational support, maka dapat memperkuat penilaian kognitif dan 

emosional pegawai akan pekerjaannya, sehingga membuat pegawai lebih 

terikat terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Menurut Abed dan Alewa 

(2016), POS adalah sejauh mana pegawai mempercayai bahwa 

perusahaan mengapresiasi jasa mereka dan mempertimbangkan peran 

mereka, serta memenuhi kebutuhan mereka (Pertiwi et al., 2019).    

Dari beberapa definisi mengenai perceived organizational support 

di atas, penulis menyimpulkan bahwa perceived organizational support 

adalah persepsi pegawai tentang bagaimana perusahaan menghargai 

kontribusi dan peran pegawai serta peduli akan kesejahteraan pegawai 

dan memenuhi kebutuhan mereka. 
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b. Aspek Perceived Organizational Support 

Bentuk perlakuan umum dari organisasi yang akan dipersepsikan 

oleh pegawai dan akan dapat meningkatkan POS pada pegawai, yaitu: 

1) Fairness (keadilan), yaitu memberikan kepada pegawai apa yang 

menjadi haknya. Keadilan yang dimaksud disini adalah keadilan 

prosedural, yaitu berupa aturan dan kebijakan yang berlaku di dunia 

kerja. 

2) Supervisory Support (dukungan dari atasan), dalam hal ini atasan 

mampu memberikan arahan dan evaluasi atas kinerja pegawai, serta 

atasan mampu menghargai kontribusi pegawai dan peduli akan 

kesejahteraan mereka. 

3) Organizational Reward and Job Condition (imbalan dan kondisi kerja 

organisasi). Imbalan yaitu sesuatu yang diberikan kepada pegawai 

karena telah melakukan pekerjaannya, sedangkan kondisi kerja yaitu 

lingkungan kerja tempat pegawai berada. Bentuk imbalan yang 

terbukti berkaitan dengan POS yaitu gaji, promosi, pelatihan, job 

security, autonomy, dan role stressor  

(Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Hasil analisis explorasi dan analisis konfirmasi faktor pada 

penelitian yang dilakukan terhadap beragam pekerjaan dan organisasi 

membuktikan tingginya keandalan internal (internal reliability) dan 

unidimensionalitas skala POS yang disusun oleh Eisenberger dkk (1986), 

baik dalam versi asli 36 item, maupun belakangan pada versi yang lebih 
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pendek. Ada pula kebijakan yang mengambil dua aspek dari definisi 

perceived organizational support dalam pembuatan kuesioener versi 

singkat, yaitu: 

1) Penilaian terhadap kontribusi pegawai (valuation of employee 

contribution), merupakan bentuk penilaian dari perusahaan akan 

kontribusi dan usaha yang telah dilakukan pegawai, yang bisa berupa 

gaji, perhatian, promosi, serta memberikan kemudahan akses 

informasi kepada pegawai untuk memudahkan pekerjaan. 

2) Peduli terhadap kesejahteraan pegawai (care about employee well-

being), merupakan bentuk perhatian perusahaan terhadap 

kesejahteraan pegawai, seperti bersedia menerima pendapat dan 

keluhan pegawai, serta lebih perhatian terhadap pekerjaan pegawai.  

  (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Delapan strategi yang bisa digunakan oleh perusahaan agar 

meningkatkan POS pegawai sebagai berikut: 

1) Terapkan layanan suportif untuk pegawai yang bersifat diskresioner, 

supaya mereka bisa melakukan apapun yang menurut mereka perlu 

dilakukan. 

2) Bersikap adil dan setara dalam pembuatan, pemantauan, dan 

penegakan semua praktek manajemen. 

3) Merumuskan visi yang akan dicapai bersama-sama serta 

mengapresiasi pegawai sesuai porsinya. 



40 
 

4) Tawarkan manfaat individual untuk pegawai dengan cara mempelajari 

dan memberikan jenis dukungan sesuai kebutuhan mereka. 

5) Memberikan dukungan kepada supervisor, agar POS bawahannya 

selalu positif. 

6) Mengajarkan pegawai untuk saling mendukung. 

7) Meningkatkan networking yang kuat. 

8) Memberikan dukungan dan motivasi terlebih dahulu sebelum bekerja. 

Delapan strategi di atas akan dapat mendorong pegawai untuk 

berpersepsi bahwa perusahaan telah mengapresiasi kinerja mereka dan 

peduli terhadap kebahagiaan mereka. POS memiliki manfaat bagi 

perusahaan, karena akan meningkatkan keyakinan dan sikap positif 

pegawai tentang perusahaan. Akibatnya, pegawai lebih cenderung 

berkomitmen secara emosional untuk organisasi, cenderung untuk 

meningkatkan kinerja dan mengurangi potensi absen atau meninggalkan 

perusahaan. Selanjutnya, POS berkontribusi pada kesejahteraan 

psikologis pegawai, termasuk peningkatan kebahagiaan dan 

pengurangan stress (Eisenberger et al., 2016). 

Selain dapat menjamin sumber daya ekstrinsik pegawai, Perceived 

organizational support juga merupakan bentuk keyakinan pegawai 

terhadap dukungan nyata organisasi dalam memberikan penghargaan dan 

status pada pegawai. Perusahaan perlu memberikan dukungan kepada 

pegawai, terutama disaat mereka memiliki masalah dan kendala 

pekerjaan, menjaga komunikasi dengan pegawai, dan peka akan 



41 
 

kebutuhan pegawai dalam rangka meningkatkan keahlian mereka. Jika 

pegawai sudah merasa bahwa perusahaan telah mendukungnya, maka 

pegawai tersebut akan berperilaku proaktif untuk mencapai tujuan 

organisasi (Firnanda & Wijayati, 2021). 

Konsekuensi dari perceived organizational support bisa berupa 

kinerja, keterlibatan kerja, komitmen terhadap organisasi, strains, 

keinginan untuk bertahan, hingga pengunduran diri (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Dalam Sun (2019) disebutkan bahwa outcome dari 

perceived organizational support terdiri dari tiga kategori, yaitu sikap 

karyawan (seperti komitmen, kepuasan kerja, perilaku dan emosi dalam 

bekerja, hingga keinginan untuk bertahan), perilaku karyawan (seperti 

inovasi, penyimpangan, OCB, dan kreatifitas), dan kinerja organisasional 

(seperti adaptasi terhadap pekerjaan, kinerja, perilaku tidak produktif, 

serta bekerja intra-role dan out of role) (Sun, 2019). 

3. Psychological Capital 

a. Pengertian Psychological Capital 

Pada beberapa penelitian mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi employee engagement, disebutkan bahwa aspek 

psikologis pegawai dapat memunculkan employee engagement yang 

dinamakan psychological capital (modal psikologis). Konsep mengenai 

psychological capital (modal psikologis) berasal dari psikologi positif 

modern yang membahas kekuatan dan aspek positif dari perilaku 

manusia. Yang pertama kali membahas konsep ini adalah Martin 
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Seligman pada tahun 1999, kemudian dikembangkan oleh Luthans dan 

rekan-rekannya di Amerika Serikat pada tahun 2004. Dalam pekerjaan 

kondisi psikologis individu merupakan sesuatu yang cukup 

penting. Pada sebuah organisasi, psikologi positif memiliki peran dalam 

pembentukan perilaku organisasi yang positif. Oleh karena itu, 

perusahaan harus memperhatikan aspek positif apa yang ada di dalam 

diri pegawai sehingga dapat berperilaku yang positif sesuai harapan 

organisasi.  Jika sudah terwujud, maka pegawai akan mampu untuk 

mengembangkan dirinya sendiri yang dapat diapikasikan dalam 

pekerjaannya untuk menciptakan organisasi yang unggul (Çavuş & 

Gökçen, 2015). 

Dalam literatur psikologi positif, istilah perilaku organisasi positif 

saat ini dimaksudkan untuk mengidentifikasi aspek positif 

mengembangkan dan mengatur SDM di dunia kerja. Perilaku organisasi 

positif merupakan kekuatan dalam diri manusia yang bersifat positif, 

dapat diukur, dikembangkan, dan dikelola dengan baik sehingga dapat 

meningkatkan kinerja. Berdasarkan kriteria perilaku organisasi positif 

ini, maka konstruk psikologi positif yang dianggap memenuhi inklusi 

sejauh ini adalah meliputi harapan, ketahanan, optimisme, dan efikasi 

diri, yang jika digabungkan, mewakili apa yang dinamakan dengan 

modal psikologis atau Psychological Capital (PsyCap) (Luthans et al., 

2007). 



43 
 

Psychological capital adalah kondisi perkembangan positif 

psikologis individu yang ditandai dengan adanya kepercayaan atau 

keyakinan diri dalam bertindak dan melakukan usaha untuk tugas yang 

menantang (efikasi), membuat atribusi positif tentang keberhasilan saat 

ini dan masa depan (optimisme), tekun dan memiliki arah yang jelas 

untuk mencapai kesuksesan di masa depan (harapan), serta mampu untuk 

bertahan bahkan kembali bangkit dari kesulitan untuk mencapai 

kesuksesan (resiliensi). Oleh karena itu psychological capital memiliki 

empat dimensi, yaitu harapan (hope), efikasi diri (efficacy), resiliensi 

(recilience), dan optimisme (optimism) yang belakangan sering disingkat 

dengan HERO (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).  

Self-efficacy merupakan suatu bentuk keyakinan pada diri sendiri 

untuk mampu mengambil keputusan dan memberikan usaha dalam 

rangka keberhasilan menjalankan tugas. Optimisme merupakan suatu 

atribut psikologi yang positif pada individu akan kesuksesan saat ini dan 

masa depan. Harapan adalah kondisi emosional positif individu dan 

upaya mencari jalan terbaik dalam pencapaian tujuan. Resiliensi 

merupakan suatu kondisi di mana individu mampu bertahan hingga 

bangkit kembali saat berhadapan dengan masalah dan tantangan demi 

mencapai kesuksesan (Nugroho et al., 2013). 

Bakker & Demerouti (2008) dan Schaufeli (2006) mengartikan 

modal psikologis sebagai aspek psikologis individu yang berkaitan 

dengan kegembiraan, kemampuan mengontrol dan memanipulasi 
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lingkungan sesuai keinginan dan kemampuannya, yang dicirikan dengan 

adanya harapan, efikasi, resiliensi, dan optimisme (Kumara, 2017). 

Sedangkan Paek dkk (2015) mendefinisikan psychological capital 

sebagai suatu pendekatan yang dapat mengoptimalkan potensi pegawai 

sehingga dapat membantu kinerja perusahaan. Sejalan dengan Luthans 

dkk (2010) yang mengatakan bahwa psychological capital dapat 

meningkatkan nilai-nilai potensial pegawai, di mana pegawai yang 

memiliki tingkat psychological capital yang tinggi lebih fleksibel dan 

adaptif terhadap tuntutan pekerjaan, sehingga dapat menstimulasi 

keterikatan pegawai terhadap pekerjaannya (Ilvonda & Faraz, 2020). 

Dari pemaparan beberapa definisi psychological capital dari para 

ahli di atas, penulis menyimpulkan bahwa psychological capital 

merupakan keadaan perkembangan psikologis positif pegawai yang 

ditandai dengan adanya kepercayaan atau keyakinan terhadap 

kemampuan diri dalam bertindak dan melakukan tugas menantang, 

optimis akan keberhasilan saat ini dan masa depan, tekun dan memiliki 

arah yang jelas dalam meraih tujuan hingga berhasil, serta tetap bertahan 

bahkan mampu bangkit kembali saat menghadapi kesulitan dan 

hambatan untuk mencapai kesuksesan. 

b. Dimensi Psychological Capital  

Psychological capital (modal psikologis) yang dapat dikembangkan 

melibatkan konstruk psikologi positif seperti harapan, efikasi diri, 
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resiliensi, dan optimisme. Berikut keempat komponen yang 

berkontribusi pada psychological capital dimaksud:  

1) Hope (Harapan), diartikan sebagai energi yang terfokus pada tujuan 

pribadi serta cara atau segala alternatif yang mengarahkan individu 

kepada sasaran. Harapan merupakan sarana individu untuk 

memotivasi diri dalam bekerja. Dari hasil penelitian diketahui bahwa 

harapan memiliki korelasi yang positif dengan kepuasan, baik dalam 

pekerjaan maupun kehidupan, serta kemampuan dalam menghadapi 

stress. 

2) Efficacy (Keyakinan), merupakan gambaran umum individu yang 

ditunjukkan dengan kinerjanya. Tingkat efikasi diri dapat 

berpengaruh pada motivasi individu, secara positif maupun negatif. 

Individu dengan tingkat efikasi yang tinggi biasanya akan lebih 

memilih tugas yang menantang agar dapat meningkatkan kinerjanya 

dan memotivasi dirinya serta mampu mengembangkan cara-cara 

dalam mengatasi hambatan untuk mencapai tujuan. Pada penelitian 

terdahulu diketahui bahwa ada hubungan yang positif antara efikasi 

diri dengan kinerja dan kepuasan kerja pada pegawai. 

3) Resilience (Ketahanan), dapat didefinisikan sebagai kecendrungan 

untuk pulih dan bangkit dari kesulitan dan memungkinkan individu 

untuk melihat situasi yang luar biasa secara optimis. Mampu bangkit 

kembali, fokus akan tujuan, dan meraih kesuksesan merupakan ciri 

dari resiliensi. Dari hasil penelitiannya, Luthans dkk mengatakan 
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bahwa resiliensi adalah keterampilan individu dalam mengatasi situasi 

ketidakpastian, situasi negative, dan hambatan. Masten mengatakan 

bahwa ketahanan memiliki tiga komponen yang dapat dikelola dan 

dikembangkan, seperti; faktor aset yang meningkatkan ketahanan 

pribadi, faktor risiko yang memandu tingkat ketahanan yang lebih 

rendah, dan pengaruh proses. 

4) Optimism (Optimisme), dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi 

psikologis individu yang memiliki harapan memperoleh hasil terbaik 

dan positif serta berpengaruh terhadap kesehatan mental dan fisik 

individu. Optimisme menjauhkan diri dari depresi dan keputusasaan. 

Suatu penelitian menunjukkan adanya hubungan yang positif antra 

optimisme dengan kesejahteraan pribadi.  

(Çavuş & Gökçen, 2015). 

Psychological capital pegawai dapat diintervensi untuk 

dikembangkan. Efektivitas pengembangan psychological capital perlu 

dilakukan pengelolaan pada lingkungan yang tepat. Cara pengembangan 

psycap yaitu dengan cara meningkatkan pola pikir yang positif Sehingga 

dapat menggantikan asumsi dan keyakinan mendalam. Perubahan ini 

memerlukan iklim organisasi yang positif di sekitar pegawai, yang dapat 

menjaga atau setidaknya memberikan kesempatan pada pegawai 

mempunyai pilihan, kesadaran, serta kemampuan untuk mengendalikan 

diri mereka (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). 
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B. Kajian Penelitian yang Relevan 

Kajian dan penelitian tentang perceived organizational support, 

psychological capital, dan employee engagement sudah banyak ditemukan, 

namun tiga variabel tersebut kebanyakan dikaji tidak bersamaan. Bahkan 

penelitian tentang hubungan ketiga variabel tersebut pada pegawai PT. Bank X 

belum ada dilakukan. Berikut penulis paparkan beberapa kajian tentang 

perceived organizational support, psychological capital, dan employee 

engagement. 

Yang pertama, penelitian Adella Saputri tahun 2021 mengenai pengaruh 

persepsi dukungan organisasi dan modal psikologis terhadap keterikatan kerja. 

Dari penelitian tersebut diketahui bahwa persepsi dukungan organisasi dan 

modal psikologis memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keterikatan kerja. 

Ketiga variabel yang digunakan sama dengan variabel dalam penelitian ini, yang 

membedakan adalah subjek dari penelitian, di mana penulis menjadikan pegawai 

PT. Bank X khususnya frontliner di Area Pekanbaru sebagai subjek penelitian.  

Yang ke dua, penelitian yang dilakukan oleh Silvia Indra Mustika dan Kusdi 

Rahardjo tahun 2017 mengenai pengaruh perceived organizational support 

terhadap employee engagement dan OCB. Dari penelitian ini didapati bahwa ada 

pengaruh yang signifikan antara POS terhadap employee engagement. Terdapat 

satu variabel yang berbeda dengan variabel dalam penelitian penulis, yakni 

variabel OCB (organizational citizenship behavior). Subjek penelitian juga 

berbeda, yang mana subjek pada penelitian ini adalah staf medis pada Rumah 

Sakit Lavalette Malang. 
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Yang ke tiga, penelitian yang dilakukan oleh Linda Dwi Pertiwi, Ermina 

Istiqomah, dan Rika Vira Zwagery tahun 2019 mengenai hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi dengan keterikatan kerja pada Karyawan Pelindo 

III (Persero). Dari penelitian ini diketahui bahwa persepsi dukugnan organisasi 

memiliki hubungan dengan keterikatan kerja sebesar 21,2%. Perbedaannya 

dengan penelitian penulis yaitu pada penelitian yang penulis lakukan terdapat 

satu variabel bebas lainnya, yakni variabel modal psikologi (psychological 

capital), dan subjek pada penelitian ini adalah pegawai frontliner di PT. Bank X 

Area Pekanbaru. 

Yang ke empat, penelitian Endah Mujiasih tahun 2015 mengenai hubungan 

antara Perceived Organizational Support dengan Employee Engagement, yang 

didapati bahwa perceived organizational support memiliki hubungan yang 

positif signifikan dengan employee engagement. Yang membedakan dengan 

penelitian ini yaitu terdapat satu variabel bebas lainnya, yakni variabel modal 

psikologis (psychological capital). 

Yang ke lima, penelitian yang dilakukan oleh David Yusuf Firnanda dan 

Dewie Tri Wijayati tahun 2021 yang membahas pengaruh perceived 

organizational support, self efficacy, dan lingkungan kerja terhadap employee 

engagement karyawan PT. Pesona Arnos Beton. Hasilnya yaitu ada pengaruh 

positif dan signifikan antara perceived organizational support terhadap 

employee engagement karyawan PT. Pesona Arnos Beton. Pada penelitian ini 

terdapat variabel bebas lain yaitu self-efficacy dan lingkungan kerja, sementara 
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pada penelitian penulis variabel bebas lainnya yakni modal psikologi 

(psychological capital).  

Yang ke enam, penelitian Dwi Ari Setyo Nugroho, Endah Mujiasih, dan 

Unika Prihatsanti tahun 2013 tentang hubungan antara psychological capital 

dengan work engagement pada Karyawan PT. Bank Mega. Ditemukan adanya 

hubungan positif antara psychological capital dengan work engagement. Yang 

membedakan dengan penelitian yang penulis lakukan yakni pada penelitian 

penulis ada variabel bebas lain yaitu variabel perceived organizational support, 

dan subjek pada penelitian penulis adalah frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru.  

Yang ke tujuh, penelitian yang dilakukan oleh Aditya Putra Pamungkas 

Suheryanto dan M. Ilmi Hatta tahun 2022 mengenai pengaruh psychological 

capital terhadap work engagement pada karyawan milenial. Penelitian ini 

menunjukan bahwa psychological capital memiliki pengaruh terhadap work 

engagement. Bedanya dengan penelitian penulis yakni pada penelitian penulis 

ada variabel bebas lain yaitu variabel perceived organizational support.  

Yang ke delapan, penelitian Luvithie Fesya IIvonda dan Faraz tahun 2020 

dengan judul “Urgensi Modal Psikologi dalam Membangun Keterikatan Kerja 

Karyawan Penambangan”. Diperoleh hasil adanya hubungan yang positif antara 

modal psikologis dengan keterikatan kerja. Yang membedakan dengan 

penelitian yang penulis lakukan yakni pada penelitian penulis ada variabel bebas 

lain yaitu variabel perceived organizational support. Selain itu, yang menjadi 
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subjek penelitian adalah karyawan penambangan, sementara dalam penelitian ini 

subjek penelitian adalah pegawai frontlnier PT. Bank X Area Pekanbaru. 

Yang ke Sembilan, penelitian yang dilakukan oleh Azatil Aqmar Roemy 

Aprillie, Hairani Lubis, dan Dian Dwi Nur Rahmah tahun 2022 yang membahas 

tentang psychological capital dan lingkungan kerja non-fisik terhadap 

keterikatan pegawai pada generasi milenial. Hasil dari penelitian ini diketahui 

bahwa psychological capital dan lingkungan kerja non-fisik memiliki pengaruh 

signifikan terhadap keterikatan kerja pada generasi milenial. Pada penelitian ini 

terdapat variabel bebas lain yaitu non-physical work environment. 

C. Kerangka Berpikir  

Dari penelitian terdahulu disebutkan bahwa salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah keterikatan pegawai (employee engagement) 

(Yusuf et al., 2019). Schaufeli, dkk (2002) mengatakan bahwa employee 

engagement ditandai dengan adanya vigour, dedication, dan absorption (Bakker 

et al., 2008). Pegawai yang engaged biasanya akan cinta pada perusahaan dan 

puas akan segala sesuatu yang berhubungan dengan pekerjaannya (Olivia & 

Prihatsanti, 2017). Pegawai yang engaged terbukti mampu bekerja lebih efektif 

dalam menyelesaikan tugasnya, termasuk juga melakukan pekerjaan di luar 

tanggung jawabnya, serta mampu berperilaku lebih inovatif (Adi & Fithriana, 

2018).  

Employee engagement tidak muncul begitu saja.  Dalam JD-R Model yang 

dikembangkan oleh Bakker & Demeuroti (2008), employee engagement 

dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu Job Resources (sumber daya organisasi) dan 
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Personal Resources (sumber daya pribadi). Salah satu aspek dari Job resources 

yaitu dukungan organisasi, yang dapat meringankan tuntutan kerja (job 

demands) serta dapat berfungsi sebagai stimulus bagi individu untuk belajar, 

tumbuh, dan berkembang dalam rangka mencapai tujuan pekerjaan (Rezkinda, 

2019). Sedangkan personal resources menurut Bakker, Demerouti, & Sanz-

Vergel (2014) meliputi efikasi diri, efektivitas pribadi, optimisme, harapan, 

resiliensi, dan harga diri. Konsep yang dianggap mampu menjabarkan seluruh 

aspek personal resources tersebut adalah modal psikologis (psychological 

capital) (Margareth, 2022). 

Persepsi terhadap dukungan organisasi (perceived organizational support) 

merupakan persepsi pegawai tentang bagaimana organisasi menghargai 

kontribusi mereka serta peduli akan kesejahteraan pegawai (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Persepsi pegawai merupakan hal yang penting menjadi 

perhatian dalam organisasi, karena perilaku pegawai dalam organisasi 

didasarkan pada persepsi mereka tentang realita yang ada. Pegawai yang 

mempersepsikan adanya dukungan organisasi yang tinggi cenderung 

menunjukkan perilaku pro-organisasi yang tinggi, tingkat keterlambatan rendah, 

dan pelayanan yang baik terhadap pelanggan (Robbins & Judge, 2021).  

Pegawai yang merasa telah mendapat dukungan dari organisasi akan 

mampu mengarahkan pegawai tersebut untuk berkomitmen terhadap organisasi, 

semangat bekerja, bangga pada perusahaan, sehingga dapat mengurangi angka 

turnover pegawai pada perusahaan. Sebaliknya, jika pegawai merasa tidak 

mendapat dukungan dari organisasi, seperti dukungan atasan, kebijakan yang 
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tidak adil, maka akan membuat pegawai bekerja dalam ketidaknyamanan, tidak 

bekerja dengan ikhlas, dan tidak memiliki komitmen terhadap perusahaan, yang 

berdampak pada tingginya tingkat turnover pegawai pada perusahaan tersebut 

(Mujiasih, 2015). 

Pada beberapa penelitian diketahui bahwa dukungan organisasi memiliki 

hubungan yang positif signifikan dengan keterikatan pegawai, yang berarti jika 

persepsi terhadap dukungan organisasi meningkat, maka meningkat juga tingkat 

keterikatan pegawai. Sebagai contoh, penelitian Mujiasih (2015) terhadap 

karyawan perusahaan swasta di Semarang, yang didapati hubungan yang positif 

dan signifikan antara POS dengan employee engagement. Begitu pula halnya 

dalam penelitian Ramdhani & Ratnasawitri (2017) terhadap karyawan 

perusahaan industri agrokimia, diperoleh hasil bahwa terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan pada kedua variabel tersebut. Sejalan pula dengan 

penelitian yang telah dilakukan oleh Pertiwi, Istiqomah, dan Zwagery (2019) 

terhadap karyawan PT. Pelindo III Cabang Banjarmasin, diperoleh hasil yang 

sama. 

Selanjutnya aspek personal resources, yaitu modal psikologis 

(psychological capital), ditandai dengan adanya kepercayaan atau keyakinan diri 

dalam bertindak dan melakukan upaya untuk tugas yang terbilang sulit (efikasi), 

memiliki afirmasi positif akan keberhasilan saat ini dan masa depan 

(optimisme), tekun dan memiliki arah yang jelas untuk mencapai kesuksesan di 

masa depan (harapan), serta mampu untuk bertahan bahkan kembali bangkit dari 
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kesulitan untuk mencapai kesuksesan (resiliensi) (Luthans & Youssef-Morgan, 

2017).  

Keyakinan terhadap diri merupakan potensi paling besar untuk dapat 

memunculkan keterikatan pegawai, karena dengan potensi yang dimilikinya 

pegawai mampu menikmati dan menjalankan pekerjaannya. Pegawai yang 

memiliki harapan yang tinggi akan memiliki motivasi dan tujuan yang positif 

dalam dirinya untuk menentukan arah dalam mencapai keberhasilan bekerja, 

sehingga mampu mengontrol dan mengatur kekuatan dalam dirinya untuk 

mencapai keberhasilan dalam pekerjaan. Pegawai yang memiliki optimisme 

tinggi akan selalu memiliki perspektif yang positif akan segala hal yang terjadi, 

sehingga dalam bekerja pun pegawai tersebut akan dapat melakukan tugasnya 

secara ikhlas dan bangga, serta optimis tentang apa yang akan diperolehnya dari 

perusahaan di kemudian hari. Kemudian, pegawai yang memiliki resiliensi yang 

tinggi akan tetap bertahan dan mampu untuk bangkit kembali ketika dihadapkan 

pada situasi yang sulit terkait dengan pekerjaannya. Pegawai tersebut tidak 

pernah berniat untuk mundur dari perusahaan walau telah menghadapi rintangan 

dalam pekerjaannya (Ilvonda & Faraz, 2020).  

Dari beberapa penelitian diperoleh hasil adanya hubungan yang positif dan 

signifikan antara modal psikologis dengan keterikatan pegawai. Ini berarti 

bahwa semakin tinggi modal psikologis yang dimiliki oleh pegawai, maka akan 

semakin tinggi pula keterikatan pegawai tersebut. Seperti dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Aprilia, Lubis, dan Nurrahmah (2022) pada 355 pegawai generasi 

milenial, didapatkan hasil bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
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modal psikologis terhadap keterikatan pegawai. Sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Ilvonda & Faraz (2020) terhadap 133 pegawai di perusahaan 

kontraktor pertambangan batu bara Jakarta, diperoleh hasil bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara dua variabel tersebut. Begitu pula 

yang terjadi pada penelitian yang dilakukan oleh Ngwenya & Pelser (2020) 

terhadap 257 pegawai di perusahaan manufaktur Bulawayo, Zimbabwe, yang 

menjelaskan bahwa psychological capital secara signifikan dan positif 

mempengaruhi employee engagement. 

Selain penelitian yang menjelaskan adanya hubungan antara perceived 

organizational support dengan employee engagement dan psychological capital 

dengan employee engagement, juga ada hasil penelitian yang menjelaskan kedua 

variabel independen tersebut secara bersama-sama mempengaruhi variabel 

employee engagement.  Sebagai contoh, pada penelitian yang dilakukan oleh 

Saputri (2021) terhadap 50 orang pegawai PT. Astra Daihatsu International, 

didapati bahwa perceived organizational support dan psychological capital 

memiliki hubungan yang signifikan dengan employee engagement, dan kedua 

variabel bebas secara bersama-sama memberikan pengaruh yang cukup besar 

untuk meningkatkan employee engagement pegawai. Sejalan dengan penelitian 

Gumilang & Indrayanti (2022) terhadap 225 pegawai milenial di Indonesia, yang 

memperoleh hasil adanya pengaruh simultan yang signifikan antara 

psychological capital dan perceived organizational support terhadap employee 

engagement pada karyawan milenial. 
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Dari penjelasan di atas, maka akan dilakukan penelitian mengenai hubungan 

antara perceived organizational support dan psychological capital dengan 

employee engagement. Pola hubungan variabel dalam penelitian tersebut dapat 

dibuat sebuah kerangka berpikir sebagai berikut :  

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Berpikir 

D. Hipotesis Penelitian 

Dari pemaparan fenomena dan rumusan masalah yang telah dijabarkan 

sebelumnya, maka dapat dibuat hipotesis dari penelitian ini sebagai berikut: 

Ha1 :Terdapat hubungan yang positif antara perceived organizational support 

dengan employee engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru. 

Ha2 :Terdapat hubungan yang positif antara psychological capital dengan 

employee engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru. 

Ha3 :Terdapat hubungan yang positif antara perceived organizational support 

dan psychological capital secara bersamaan dengan employee engagement 

pada pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian 

kuantitatif dengan menggunakan instrumen penelitian sebagai sarana untuk 

menguji populasi atau subjek tertentu dalam mendeskripsikan dan menguji 

hipotesis yang sudah ada (Sugiyono, 2022). Jenis penelitian ini adalah penelitian 

korelasional, yang dirancang untuk mengidentifikasi hubungan antara dua 

variabel atau lebih (Purwanto, 2020).  

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini akan dilakukan di beberapa kantor cabang PT. Bank X yang 

berada di bawah koordinasi Area Pekanbaru. Berdasarkan informasi yang 

diperoleh dari Human Capital Officer PT. Bank X Area Pekanbaru, saat ini 

jumlah cabang yang aktif adalah sebanyak 45 cabang yang terdiri dari cabang 

regular dan smart branch. Rentang waktu dalam menyelesaikan penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 1  

Timeline Kegiatan Penelitian 

 

No. Kegiatan Tanggal Pelaksanaan 

1 Pra-riset Desember 2022 

2 Seminar Proposal Tesis 23 Februari 2023 

3 Perbaikan Proposal Tesis Maret 2023 

4 Try-out Alat Ukur 8 – 12 Mei 2023 

5 Pengumpulan Data Penelitian 12 – 16 Juni 2023 

6 Pengolahan dan Analisis Data Hasil Penelitian 16 – 18 Juni 2023 

7 Seminar Hasil 27 Juni 2023 

8 Ujian Munaqasyah Juli 2023 
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C. Populasi dan Subjek Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai frontliner PT. Bank X 

Area Pekanbaru yang telah berstatus sebagai pegawai tetap dengan jumlah 151 

orang. Pegawai frontliner di PT. Bank X Area Pekanbaru terdiri dari 117 

pegawai bagian customer service, 29 pegawai bagian teller, dan 5 pegawai 

security (Sumber: Human Capital Officer PT. Bank X Area Pekanbaru). Yang 

menjadi bahan pertimbangan penetapan kriteria populasi dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

1. Pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru (Customer Service, Teller, 

& Security Organic). Pertimbangan penulis memilih frontliner sebagai 

subjek penelitian adalah karena dalam dunia perbankan frontliner 

merupakan ujung tombak dari bisnis ini. Frontliner merupakan garda utama 

seorang calon nasabah hingga menjadi nasabah yang loyal. Maka menurut 

penulis penting bagi PT. Bank X Area Pekanbaru untuk menjaga dan 

meningkatkan level engaged pegawai frontliner. 

2. Berstatus sebagai pegawai tetap di PT. Bank X Area Pekanbaru. Penulis 

tidak menyertakan pegawai yang berstatus kontrak (PKWT) karena pegawai 

yang belum memiliki ikatan secara penuh dalam suatu organisasi belum 

dapat diukur tingkat keterikatannya terhadap organisasi tersebut. Pada PT. 

Bank X umumnya seorang pegawai akan diangkat menjadi pegawai tetap 

setelah bekerja minimal dua tahun, dengan sistem kontrak per satu tahun.  

3. Masa kerja minimal dua tahun. Penulis mengasumsikan masa kerja dua 

tahun sudah cukup bagi seorang pegawai untuk mengenali dan 
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mempersepsikan lingkungan kerjanya, baik fisik maupun non-fisik. Selain 

itu pada PT Bank X sendiri umumnya pegawai akan mendapatkan 

kesempatan diangkat menjadi pegawai tetap setelah memiliki masa kerja 

minimal dua tahun. 

Penelitian ini menggunakan Teknik Sampling Total atau sensus, di mana 

seluruh anggota populasi akan dijadikan sampel (Sugiyono, 2022). Teknik 

sampling ini dipilih karena keterbatasan jumlah populasi dalam penelitian ini. 

Dari keseluruhan jumlah populasi, diambil 31 orang frontliner yang digunakan 

untuk tryout alat ukur, sedangkan sisanya yaitu sebanyak 120 orang yang akan 

digunakan sebagai subjek penelitian. Namun hingga akhir masa pengumpulan 

data, data responden yang terkumpul adalah sebanyak 99 orang.  

D. Variabel Penelitian 

Penelitian ini melibatkan dua variabel independen (X) dan satu variabel 

dependen (Y). Identifikasi ketiga variabel tersebut yaitu sebagai berikut: 

1. Perceived Organizational Support (Variabel Independen 1 / X1) 

2. Psychological Capital (Variabel Independen 2 / X2) 

3. Employee Engagement (Variabel Dependen / Y) 

Adapun definisi operasional dari tiga variabel penelitian di atas yaitu 

sebagai berikut: 

1. Perceived Organizational Support yaitu persepsi pegawai frontliner PT. 

Bank X Area Pekanbaru tentang bagaimana perusahaan mampu menghargai 
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kontribusi dan peran frontliner serta peduli akan kesejahteraan frontliner 

dan dapat memenuhi kebutuhan mereka.  

2. Psychological Capital yaitu kondisi psikologis positif frontliner PT. Bank 

X Area Pekanbaru yang ditandai dengan adanya kepercayaan atau 

keyakinan terhadap kemampuan diri dalam bertindak dan melakukan tugas 

menantang, optimis akan keberhasilan saat ini dan masa depan, tekun dan 

memiliki arah yang jelas dalam meraih tujuan hingga berhasil, serta tetap 

bertahan bahkan mampu bangkit kembali saat menghadapi kesulitan dan 

hambatan untuk mencapai kesuksesan. 

3. Employee Engagement yaitu suatu keadaan berpikir positif frontliner PT. 

Bank X Area Pekanbaru yang ditandai dengan adanya semangat, dedikasi, 

dan absorpsi, di mana pegawai tersebut berkomitmen secara sikap, 

emosional, dan intelektual terhadap perusahaan. 

E. Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data 

Dalam pengumpulan data penelitian, penulis menggunakan instrumen 

skala. Skala yang digunakan yaitu skala Perceived Organizational Support, 

Psychological Capital, dan Employee Engagement yang peneliti adaptasi dari 

skala asli yang dibuat oleh masing-masing pemilik skala.  

1. Variabel Perceived Organizational Support  

Untuk mengukur variabel Perceived Organizational Support, penulis 

menggunakan skala SPOS (Survey of Perceived Organizational Support) 

yang dikembangkan oleh Eisenberger et.al. (1986). Skala SPOS memiliki 

36 item yang berisi 18 pernyataan positif (favorable) dan 18 pernyataan 
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negatif (unfavorable). Namun setelah dilakukan try out alat ukur terhadap 

skala SPOS, maka jumlah item yang tersisa yaitu 15 item dengan 13 

pernyataan positif (favorable) dan 2 pernyataan negatif (unfavorable). Skala 

ini menggunakan format skala Likert dengan 7 (tujuh) jenis respon, yaitu: 

Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Agak Tidak Setuju, Netral, Agak Setuju, 

Setuju, dan Sangat Setuju. 

Penilaian atau skor dari masing-masing respon untuk pernyataan 

favourable, yaitu 7 untuk respon Sangat Setuju, 6 untuk respon Setuju, 5 

untuk respon Agak Setuju, 4 untuk respon Netral, 3 untuk respon Agak 

Tidak Setuju, 2 untuk respon Tidak Setuju, dan 1 untuk respon Sangat Tidak 

Setuju. Sedangkan skor pada pernyataan unfavourable, yaitu 1 untuk respon 

Sangat Setuju, 2 untuk respon Setuju, 3 untuk respon Agak Setuju, 4 untuk 

respon Netral, 5 untuk respon Agak Tidak Setuju, 6 untuk respon Tidak 

Setuju, dan 7 untuk respon Sangat Tidak Setuju. 

 Berikut tabel blueprint untuk skala Perceived Organizational Support 

sebelum try out: 

Tabel 2 

Blueprint Skala Perceived Organizational Support Sebelum Try Out 

 

Konsep 
Perceived Organizational Support 

Total 

F U 

Sebaran 

Item 

1,4,5,6,8,9,17*, 

19*,20,22*,24,25*,26, 

28,30,31,35,36* 

2*,3,7*,10*,11*,12*, 

13*,14*,15*,16*,18*,21*, 

23*,27,29*,32*,33*,34* 

Jumlah 18 18 36 

 

*Keterangan: Item yang bertanda (*) adalah item yang gugur setelah try out 
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2. Variabel Psychological Capital  

Untuk mengukur variabel Psychological Capital dalam penelitian ini 

penulis menggunakan skala PCQ (Psychological Capital Questionnaire) 

dari Luthans et.al. (2007). Skala PCQ memiliki 24 item yang berisi 21 

pernyataan positif (favorable) dan 3 pernyataan negatif (unfavorable). 

Namun setelah dilakukan try out alat ukur terhadap skala PCQ, maka jumlah 

item yang tersisa yaitu 15 item yang mana semua item merupakan 

pernyataan positif (favorable). Skala ini menggunakan format rating scale 

model Likert dengan 6 (enam) jenis respon, yaitu: Sangat Tidak Setuju, 

Tidak Setuju, Agak Tidak Setuju, Agak Setuju, Setuju, dan Sangat Setuju.   

Penilaian yang diberikan untuk pernyataan favourable, yaitu 6 untuk 

jawaban Sangat Setuju, 5 untuk jawaban Setuju, 4 untuk jawaban Agak 

Setuju, 3 untuk jawaban Agak Tidak Setuju, 2 untuk jawaban Tidak Setuju, 

dan 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju. Sedangkan skor untuk pernyataan 

unfavourable, yaitu 1 untuk jawaban Sangat Setuju, 2 untuk jawaban Setuju, 

3 untuk jawaban Agak Setuju, 4 untuk jawaban Agak Tidak Setuju, 5 untuk 

jawaban Tidak Setuju, dan 6 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju. 
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Berikut blueprint skala Psychological Capital sebelum try out: 

Tabel 3 

Blueprint Skala Psychological Capital Sebelum Try Out 

 

Konsep Psychological Capital 

Sebaranِ

Item 

Dimensi 

F 

Jumlah 

U 

Jumlah Total No. Item pada 

Skala 

No. Item 

pada 

Skala 

Hope 1,2,9,10,17*,18* 6 -  6 

Efficacy 3,4,11,12,19,20* 6 -  6 

Resilience 6*,13*,14,21,22 5 5* 1 6 

Optimism 7*,15,16,24 4 8*,23* 2 6 

JumlahِTotalِItem 21  3 24 

 

*Keterangan: Item yang bertanda (*) adalah item yang gugur setelah try out 

3.  Variabel Employee Engagement  

Untuk mengukur variabel Employee Engagement dalam penelitian ini 

penulis menggunakan skala UWES (Utrecht Work Engagement Scale) dari 

Schaufelli & Bakker (2004). Skala UWES memiliki 17 item yang mana 

semua item berisi pernyataan positif (favorable).  Namun setelah dilakukan 

try out alat ukur terhadap skala UWES, maka jumlah item yang tersisa yaitu 

11 item. Skala ini menggunakan format rating scale model Likert dengan 7 

(tujuh) jenis respon, yaitu: Tidak pernah, Hampir tidak pernah, Jarang, 

Kadang-kadang, Sering, Sangat sering, dan Selalu. Penilaian atau skor yang 

diberikan yaitu 0 untuk respon Tidak pernah, 1 untuk respon Hampir tidak 

pernah, 2 untuk respon Jarang, 3 untuk respon Kadang-kadang, 4 untuk 

respon Sering, 5 untuk respon Sangat sering, dan 6 untuk respon Selalu.  
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Berikut blueprint skala Employee Engagement sebelum try out:  

Tabel 4 

Blueprint Skala Employee Engagement Sebelum Try Out 

 

Konsep Employee Engagement 

 

Sebaran 

Item 

Dimensi No Item Pada Skala Jumlah 

Vigor 1,2,7,8,13*,14* 6 

Dedication 3,4,9,10,15 5 

Absorption 5,6*,11*,12*,16,17* 6 

Jumlah Total Item 17 

 

*Keterangan: Item yang bertanda (*) adalah item yang gugur setelah try out 

  

F. Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

Pengujian validitas atau validasi diperlukan untuk memastikan apakah skala 

penelitian yang digunakan mampu menghasilkan data yang tepat serta sesuai 

dengan tujuan ukurnya (Azwar, 2020). Cronbach (dalam Azwar, 2019) 

menyebutkan bahwa uji validitas bertujuan untuk memvalidasi interpretasi data 

yang diperoleh melalui prosedur tertentu, bukan untuk memvalidasi alat tes. 

Selain memperhatikan validitas instrumen penelitian, peneliti juga harus 

memastikan bahwa instrumen penelitian berkualitas baik dan reliabel, artinya 

instrumen tersebut dapat menghasilkan skor yang tepat dengan tingkat kesalahan 

kecil. Reliabilitas berkaitan dengan keterhandalan atau konsistensi instrumen. 

Koefisien reliabilitas berada dalam rentang angka 0 – 1,00. Semakin angka 

koefisien reliabilitas mendekati angka 1,00 berarti pengukuran semakin reliabel. 

Salah satu formula untuk menghitung koefisien reliabilitas yang popular adalah 

formula koefisien alpha (α) (Azwar, 2020).  

Dalam penelitian ini, pengujian validitas dan reliabilitas instrumen 

menggunakan metode Structural Equation Model – Partial Least Square (SEM-
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PLS) melalui evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) dengan bantuan 

software Smart-PLS 3.0.  

1. Validitas Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini validitas instrumen yang hendak dilihat adalah 

validitas isi (content validity) dan validitas konstruk (construct validity). 

Validitas isi dapat membuktikan bahwa item atau indikator pada suatu 

instrumen mewakili isi konsep yang akan diukur, serta memerlukan 

pengujian yang kritis dan hati-hati. Suatu instrumen penelitian dikatakan 

valid atau tidak diputuskan oleh beberapa orang pakar (expert judgement). 

Pakar akan melihat setiap item / indikator untuk menentukan apakah 

terdapat kesesuaian antara instrumen yang disusun dengan konsep asal atau 

tujuan pengukuran. Sedangkan validitas konstruk akan menunjukkan 

bagaimana subjek penelitian memberikan respon terhadap stimulus tertentu 

yang merupakan wujud dari konstruk yang telah dihipotesiskan (Purwanto, 

2020). 

Validitas konstruk yang akan dilihat dalam penelitian ini adalah 

Convergent Validity (Validitas konvergen) dan Discriminant Validity 

(Validitas diskriminan). Validitas konvergen dilakukan untuk melihat 

apakah setiap item / indikator dalam satu konstruk berkorelasi tinggi. Hasil 

uji validitas konvergen pada tiap konstruk dapat dilihat dari nilai loading 

factor (Hamid & Anwar, 2019).  

Dalam Hair, dkk (2021) disebutkan bahwa nilai loading factor yang 

direkomendasikan adalah 0,708. Namun dalam beberapa studi ilmu sosial 



65 
 

para peneliti sering menggunakan nilai loading factor yang lebih kecil dari 

0,708, terutama pada skala yang baru dikembangkan. Maka secara umum 

indikator dengan nilai loading factor antara 0,4 hingga 0,708 masih dapat 

dipertimbangkan, dengan pertimbangan penghapusan indikator akan dapat 

meningkatkan validitas konvergen dan reliabilitas skala (Hair Jr et al., 

2021). Oleh karena itu dalam penelitian ini peneliti mengambil ambang 

batas nilai loading factor adalah > 0,60, karena dengan menghapus indikator 

yang memiliki nilai loading factor ≤ 0,60 dapat meningkatkan nilai validitas 

konvergen dan reliabilitas skala. 

Dalam software Smart-PLS 3.0, nilai loading factor dapat dilihat pada 

bagian menu Outer Loading. Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil try 

out alat ukur, maka pada skala variabel perceived organizational support 

terdapat 15 item yang dapat digunakan dalam kelanjutan penelitian ini, 

sedangkan sisanya, yakni 21 item harus dibuang karena memiliki nilai outer 

loading yang < 0,60.  

Berikut disajikan blueprint skala Perceived Organizational Support 

yang akan digunakan dalam penelitian: 

Tabel 5 

Blueprint Skala Perceived Organizational Support untuk Penelitian 

 

Konsep 
Perceived Organizational Support 

Total 
F U 

Sebaran Item 
1,3,4,5,6,7,8, 

9,10,11,12,14,15 

2,13 

Jumlah 13 2 15 

 



66 
 

Sedangkan pada skala PCQ, berdasarkan hasil try out terdapat 15 item 

yang dapat digunakan dalam kelanjutan penelitian ini, sedangkan sisanya, 

yakni 9 item harus dibuang karena memiliki nilai outer loading yang < 0,60.  

Berikut disajikan blueprint skala Psychological Capital yang akan 

digunakan dalam penelitian: 

Tabel 6 

Blueprint Skala Psychological Capital untuk Penelitian 

 

Konsep Psychological Capital 

Sebaranِ

Item 

Dimensi NoِItemِPadaِSkala Jumlah 

Hope 1,2,9,10 4 

Efficacy 3,4,11,12,15 5 

Resilience 5,6,13 3 

Optimism 7,8,14 3 

JumlahِTotalِItem 15 

 

Pada skala UWES, dari hasil try out alat ukur maka terdapat 11 item 

yang dapat digunakan dalam kelanjutan penelitian ini, sedangkan sisanya, 

yakni 6 item harus dibuang karena memiliki nilai outer loading yang < 0,60.  

Berikut disajikan blueprint skala Employee Engagement yang akan 

digunakan dalam penelitian: 

Tabel 7 

Blueprint Skala Employee Engagement untuk Penelitian 

 

Konsep Employee Engagement 

Sebaran 

Item 

Dimensi No Item Pada Skala Jumlah 

Vigor 1,2,6,7 4 

Dedication 3,4,8,9,11 5 

Absorption 5, 10 2 

Jumlah Total Item 11 
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Selain nilai loading factor, uji validitas konvergen juga dapat dilihat 

dari nilai Average Variance Extracted (AVE). Model yang baik adalah jika 

nilai AVE dari masing-masing konstruk adalah > 0,50 (Ghozali & Latan, 

2015).  

Hasil output nilai AVE dari konstruk perceived organizational support, 

psychological capital, dan employee engagement tersaji dalam Tabel 8 

berikut ini:  

Tabel 8 

 Output Nilai AVE Konstruk Penelitian 

 

Konstruk  Average Variance Extracted (AVE) 

Perceived Organizational Support 0,553 

Psychological Capital 0,538 

Employee Engagement 0,615 

 

Dari tabel di atas, dapat dikatakan bahwa instrument alat ukur konstruk 

perceived organizational support, psychological capital, dan employee 

engagement telah memenuhi validitas konvergen, karena masing-masing 

konstruk memiliki nilai AVE > 0,50. 

Setelah melakukan uji validitas konvergen, selanjutnya dilakukan uji 

validitas diskriminan. Validitas diskriminan bertujuan untuk melihat apakah 

tiap indikator pada konstruk yang berbeda tidak berkorelasi tinggi (Hamid 

& Anwar, 2019). Instrumen mempunyai validitas diskriminan yang cukup 

jika akar kuadrat dari nilai AVE (yang dapat dilihat dari nilai Fornell-Lacker 

Creterium) untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antar 

konstruk laten (Duryadi, 2021). 
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Dalam Tabel 9 berikut disajikan matriks nilai Fornell-Larcker 

Criterium dari setiap konstruk dalam instrument penelitian ini:  

Tabel 9 

Matriks Nilai Fornell-Larcker Criterium 

 

Konstruk Fornell-Larcker Criterium 

EE POS PSYCAP 

EE 0,784   

POS 0,674 0,744  

PSYCAP 0,573 0,722 0,734 

 

Dari tabel di atas dapat disimpulkan bahwa akar kuadrat dari nilai AVE 

(nilai Fornell-Larcker Criterium) pada masing-masing konstruk lebih besar 

daripada korelasi antar konstruk. Jadi semua konstruk dalam instrumen 

penelitian ini dikatakan telah memenuhi kriteria validitas diskriminan.  

2. Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Pengujian reliabilitas berguna untuk mengetahui tingkat akurasi atau 

ketepatan, dan konsistensi instrument penelitian (Hamid & Anwar, 2019). 

Pada penelitian ini untuk uji reliabilitas akan dilakukan dengan 

menggunakan Composite Reliability. Suatu konstruk dinyatakan reliabel 

jika nilai Composite Reliability > 0,70 (Ghozali & Latan, 2015).  

Hasil output nilai composite reliability dari konstruk perceived 

organizational support, psychological capital, dan employee engagement 

tersaji dalam Tabel 10 berikut ini:  
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Tabel 10 

Output Nilai Composite Reliability Konstruk Penelitian 

 

Konstruk  Composite-Reliability 

Perceived Organizational Support 0,948 

Psychological Capital 0,945 

Employee Engagement 0,946 

  

Dari tabel di atas, terlihat bahwa nilai composite reliability untuk 

konstruk perceived organizational support, psychological capital, dan 

employee engagement semuanya > 0,70. Maka dapat disimpulkan bahwa 

semua konstruk dalam instrumen penelitian ini memiliki reliabilitas yang 

baik.  

G. Teknik Analisis Data 

Pada penelitian kuantitatif, setelah seluruh data dari responden terkumpul 

langkah selanjutnya adalah melakukan analisis data. Analisis data dimulai 

dengan mentabulasi dan mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis 

responden, penyajian data, skoring untuk menjawab rumusan masalah, dan 

diakhiri dengan menghitung angka untuk menguji hipotesis yang telah dibuat. 

Untuk melakukan analisis data dalam peneltian kuantitatif digunakan statistik. 

Terdapat dua macam statistik, yaitu statistik deskriptif dan statistik inferensial. 

Statistik dekriptif dilakukan untuk menggambarkan data yang diperoleh tanpa 

melakukan generalisasi atau menarik kesimpulan. Sedangkan statistik inferesial 

dilakukan pada data sampel yang hasilnya dapat berlaku pada populasi. Statistik 

inferensial disebut juga statistik probabilitas. Dalam analisis statistik inferensial 
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dapat dilakukan uji hipotesis yang berbentuk penelitian deskriptif, komparatif, 

maupun asosiatif / korelasional (Sugiyono, 2022). 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menggunakan desain 

penelitian korelasional dengan jenis korelasi multivariat, di mana penelitian ini 

akan mengukur tingkat hubungan antar variabel yang berjumlah lebih dari dua 

variabel. Oleh karena itu teknik analisis data yang digunakan adalah analisis 

statistik inferensial, di mana analisis data dan pengujian hipotesisnya 

menggunakan metode Structural Equation Model – Partial Least Square (SEM-

PLS) dengan bantuan software Smart-PLS 3.0.  

Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang memiliki 

kekuatan penuh hingga sering disebut sebagai soft modeling, karena 

mengabaikan asumsi regresi, seperti masalah normalitas dan masalah 

multikoliearitas antar variabel eksogen. PLS dapat digunakan untuk menguji 

sampel berjumlah sedikit dan data yang tidak berdistribusi normal. Selain itu 

PLS juga dapat menggambarkan ada atau tidaknya korelasi antar variabel laten 

serta untuk menguji teori. Tujuan PLS adalah untuk prediksi, sehingga PLS 

fokus pada data dan prosedur estimasi yang terbatas, Sehingga persoalan mis-

specification model tidak terlalu berpengaruh terhadap estimasi parameter 

(Duryadi, 2021). 

Analisis data dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan 

metode Structural Equation Model – Partial Least Square (SEM-PLS) melalui 

evaluasi Model Struktural (Inner Model) dengan bantuan software Smart-PLS 

3.0, yang memberikan gambaran mengenai pengaruh variabel bebas (eksogen) 



71 
 

terhadap variabel terikat (endogen).  Penilaian model struktural (inner model) 

dilakukan dengan menguji nilai R-Square (R²), signifikansi, dan uji hipotesis. 

(Fitrianti, 2022).  

1. Nilai R-Square (R²) 

Nilai R² digunakan untuk menguji koefisien determinasi, yaitu untuk 

mengetahui tingkat pengaruh perubahan variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Nilai R² 0,75 mengindikasikan model kuat, 0,50 mengindikasikan 

model moderat, dan 0,25 mengindikasikan model lemah (Hamid & Anwar, 

2019).  

2. Uji Signifikansi  

Selanjutnya, kriteria penilaian model struktural (inner model) yang 

kedua adalah uji signifikansi. Nilai t-value dan P-value menentukan 

signifikansi pengaruh antar variabel, yaitu jika t-value > 1,65 maka level 

signifikansi 10%, dan jika t-value  >1,96 maka level signifikansi 5%, dengan 

nilai P-value < 0,05 (Duryadi, 2021). Dalam penelitian ini nilai t-value yang 

digunakan adalah >1,96 dengan level signifikansi 5%. 

3. Uji Hipotesis 

Setelah dilakukan uji koefisien determinasi dan uji signifikansi,  maka 

selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis. Uji hipotesis dilakukan untuk 

mengetahui arah hubungan antara variabel eksogen dan variabel endogen 

melalui analisis jalur. Dengan SEM dapat dilakukan pengujian model 

struktural yang kompleks secara bersamaan, sehingga dapat diperoleh hasil 
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analisis jalur dalam satu kali pengujian. Hasil korelasi antar konstruk dapat 

dilihat melalui koefisien jalur (path coefficient) beserta tingkat 

signifikansinya. Jika nilai path coefficient positif, maka hubungan antar 

variabel searah, dan jika negatif maka hubungan antar variabel terbalik 

(Fitrianti, 2022). 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Dari temuan penelitian terhadap pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru, dapat ditarik beberapa simpulan sebagai berikut:  

1. Terdapat hubungan yang positif antara perceived organizational 

support dengan employee engagement pada pegawai frontliner PT. 

Bank X Area Pekanbaru. Artinya semakin tinggi tingkat dukungan dari 

organisasi yang dirasakan oleh pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru (POS) maka akan semakin tinggi juga tingkat keterikatan 

pegawai (employee engagement) frontliner terhadap PT. Bank X Area 

Pekanbaru. 

2. Terdapat hubungan yang positif antara psychological capital dengan 

employee engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X Area 

Pekanbaru. Artinya semakin tinggi modal psikologis (psychological 

capital) yang dimiliki pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru 

maka akan semakin tinggi juga tingkat keterikatan pegawai (employee 

engagement) frontliner terhadap PT. Bank X Area Pekanbaru.  

3. Terdapat hubungan yang positif antara POS dan psychological capital 

secara bersamaan dengan employee engagement pada pegawai 

frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru. Artinya semakin tinggi tingkat 

dukungan dari organisasi yang dirasakan (POS) dan dibarengi dengan 

tingginya modal psikologis (psychological capital) yang dimiliki 
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pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru maka akan semakin 

tinggi juga tingkat keterikatan pegawai (employee engagement) 

frontliner terhadap PT. Bank X Area Pekanbaru.  

4. Dari penelitian ini bisa disimpulkan bahwa tingkat POS, psychological 

capital, dan employee engagement pada pegawai frontliner PT. Bank X 

Area Pekanbaru mayoritas berada dalam kategori tinggi. 

B. Implikasi 

Hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap pegawai frontliner PT. Bank 

X Area Pekanbaru ini dapat memberikan beberapa implikasi, di antaranya 

sebagai berikut: 

1. Dapat menjadi bahan pertimbangan bagi PT. Bank X Area Pekanbaru 

dalam menentukan program dan kebijakan optimalisasi sumber daya 

manusia, terkhusus pada pegawai frontliner. 

2. Sebagai input bagi PT. Bank X Area Pekanbaru dalam menetapkan 

ketentuan sehubungan dengan kesejahteraan pegawai frontliner.  

3. Menjadi acuan yang dapat melatarbelakangi PT. Bank X Area 

Pekanbaru membuat program atau pelatihan terkait pengembangan diri 

pegawai frontliner. 

4. Sebagai sumber rujukan tambahan untuk penelitian selanjutnya dalam 

melakukan analisis data dan pengujian hipotesis dengan menggunakan 

aplikasi software Smart-PLS. 
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C. Saran 

Dari penelitian terhadap pegawai frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru ini, 

beberapa saran yang dapat diberikan antara lain sebagai berikut: 

1. PT. Bank X Area Pekanbaru hendaknya terus memberikan dukungan 

dan bantuan kepada pegawai frontliner, terutama disaat mereka 

menghadapi masalah dan kendala dalam pekerjaan serta selalu 

memperhatikan kesejahteraan dan kebahagiaan pegawai agar mereka 

senantiasa merasa senang dan tidak terbebani dalam bekerja untuk 

mempertahankan agar tingkat perceived organizational support 

pegawai frontliner selalu berada pada level tinggi,  Hal yang dapat 

dilakukan misalnya pimpinan senantiasa membantu pegawai frontliner 

menemukan solusi jika mereka menghadapi kendala khusus, misalnya 

dalam pencapaian target pekerjaannya. Hal lain yang mungkin dapat 

dilakukan misalnya PT. Bank X Area Pekanbaru secara berkala 

melakukan pengukuran akan kepuasan pegawai frontliner di tempat 

kerjanya, dan melakukan follow-up terhadap hasil yang diperoleh.  

2. PT. Bank X Area Pekanbaru hendaknya dapat terus memfasilitasi 

pegawai untuk meningkatkan modal psikologis yang ada dalam diri 

mereka untuk mempertahankan agar tingkat psychological capital 

pegawai selalu berada pada level tinggi. Hal yang dapat dilakukan 

misalnya dengan memberikan semacam workshop, training 

pengembangan diri, training motivasi, dan coaching berkala untuk 

menumbuhkan semangat dan optimisme pegawai, serta memberikan 
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semacam bimbingan spiritual secara berkala kepada pegawai frontliner 

untuk memberikan ketenangan kepada mereka.   

3. Dari hasil penelitian diketahui bahwa secara bersamaan hubungan 

perceived organizational support dan psychological capital dengan 

employee engagement memiliki nilai korelasi sebesar 49,6 %, 

sedangkan sisanya yakni 50,4 % berhubungan dengan variabel lain 

yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Oleh sebab itu untuk penelitian 

selanjutnya disarankan untuk mencoba mengidentifikasi dan menguji 

variabel lain yang mempengaruhi employee engagement, yang mungkin 

memiliki nilai korelasi lebih besar dengan employee engagement. 

4. Disarankan bagi peneliti berikutnya dapat melakukan penelitian dengan 

ketiga variabel pada jumlah subjek yang lebih besar dan pada bagian 

yang lain, sehingga hasil dari penelitian dapat digunakan oleh pihak PT. 

Bank X secara lebih komprehensif. 

5. Untuk mendapatkan gambaran yang lebih mendalam tentang tingkat 

perceived organizational support, psychological capital, dan employee 

engagement pegawai frontliner di PT. Bank X Area Pekanbaru, 

diharapkan penelitian selanjutnya dapat dibarengi dengan melakukan 

observasi dan interview pada subjek penelitian. 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(PSYCHOLOGICAL CAPITAL / MODAL PSIKOLOGIS) 

 

1. Definisi Operasional 

Psychological Capital (modal psikologis) adalah keadaan 

perkembangan psikologis positif frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru yang 

ditandai dengan adanya kepercayaan atau keyakinan diri dalam bertindak dan 

melakukan tugas yang menantang, optimis terhadap keberhasilan saat ini dan 

masa depan, tekun dan memiliki arah yang jelas dalam meraih tujuan hingga 

berhasil, serta tetap bertahan saat menghadapi kesulitan dan hambatan untuk 

mencapai kesuksesan. Adapun menurut Luthans & Morgan (2017) terdapat 

empat dimensi psychological capital yang biasanya disingkat dengan HERO, 

yaitu:  

1) Hope (Harapan), dapat didefinisikan sebagai energi yang terfokus pada 

tujuan pribadi serta cara atau segala alternatif yang mengarahkan individu 

kepada sasaran. 

2) Efficacy (Keyakinan), yaitu saat individu memiliki keyakinan akan 

kemampuan dirinya sendiri dengan mengerahkan motivasi, sumber 

kognitif, dan metode kerja yang dibutuhkan dalam melaksanakan tugas 

dan pengambilan keputusan terbaik dalam hal yang menantang. 

3) Resilience (Ketahanan), yaitu suatu kondisi di mana individu dihadapkan 

pada masalah dan tantangan namun bisa bertahan dan bangkit Kembali 

demi meraih kesuksesan. 

4) Optimisme (Optimis), yaitu saat individu membuat pemahaman mengenai 

diri sendiri yang bersifat positif yang berkaitan dengan kesuksesan di 

masa kini dan pada masa mendatang. 

1. Skala yang digunakan    : (   ) Buat Sendiri  ( √ ) Terjemahan   (   ) Modifikasi 

2. Jumlah Aitem  : 24 Aitem 

3. Jenis Format dan respon : Psychological Capital Questionnaire 

menggunakan format Rating Scale model Likert dengan 6 (enam) jenis respon, 

yaitu:  
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Sangat Tidak Setuju : 1  Agak Setuju :  4  

Tidak Setuju  : 2  Setuju  : 5 

Agak Tidak Setuju : 3  Sangat Setuju : 6 

 

4. Penilaian setiap butir aitem 

Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

 

5. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini bertujuan 

untuk mengetahui empat dimensi psychological capital, Bapak / Ibu dimohon 

untuk menilai berdasarkan kesesuaian antara pernyataan (aitem) dengan aspek 

yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif 

jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), atau 

Tidak Relevan (TR). Untuk jawaban yang dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk 

memberikan tanda checklist (√) pada kolom yang disediakan.  
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Dimensi No.  Aitem Original Aitem Adaptasi Respon 

R KR TR 

Hope 

(Harapan) 

1 If I should find 

myself in a jam 

about my job, I 

could think of 

many ways to get 

out of the jam 

Ketika saya 

menghadapi 

masalah dalam 

pekerjaan, saya 

memiliki berbagai 

cara untuk 

menyelesaikan 

masalah tersebut. 

V 

  

 2 At the present time, 

I am energetically 

pursuing my goals. 

Saat ini saya 

merasa 

bersemangat untuk 

mengejar tujuan-

tujuan saya. 

V 

  

 3 There are lots of 

ways around any 

problem 

concerning my job.  

Ada banyak jalan 

keluar untuk 

masalah apapun 

yang berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya.  

V 

  

 4 Right now, I see 

myself as being 

pretty successful 

concerning my job.  

Saat ini saya 

melihat diri saya 

cukup berhasil 

dalam pekerjaan 

saya. 

V 

  

 5 I can think of many 

ways to reach my 

current goals 

regarding my job. 

Saya mempunyai 

banyak cara untuk 

mencapai tujuan 

yang ada saat ini 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 6 At this time, I am 

meeting the goals 

that I have set for 

myself concerning 

my job. 

Saat ini saya sudah 

mencapai tujuan-

tujuan yang saya 

tetapkan berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya.  

V 

  

Efficacy 

(Keyakina

n) 

7 I feel confident 

analyzing a long-

term problem to 

find a solution 

concerning my job. 

Saya merasa 

percaya diri untuk 

menemukan jalan 

keluar bagi 

permasalahan yang 

bersifat jangka 

panjang berkaitan 

dengan pekerjaan. 

V 
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 8 I feel confident in 

representing my 

ideas concerning 

my job. 

Saya merasa 

percaya diri untuk 

mengungkapkan 

ide-ide yang saya 

miliki berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

 9 I feel confident 

contributing to 

discussions about 

strategies on my 

job. 

Saya merasa 

percaya diri untuk 

menyampaikan 

pendapat dalam 

diskusi tentang 

cara-cara untuk 

mencapai tujuan 

yang berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

 10 I feel confident 

setting 

targets/goals on my 

job. 

Saya merasa 

percaya diri 

menetapkan target-

target /tujuan-

tujuan yang 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 11 I feel confident 

contacting people 

to discuss problems 

concerning my job. 

Saya merasa 

percaya diri dalam 

berkomunikasi 

dengan orang lain 

untuk membahas 

permasalahan-

permasalahan yang 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya.  

V 

  

 12 I feel confident 

sharing information 

with a group of 

students about my 

job.  

Saya merasa 

percaya diri untuk 

berbagi informasi 

kepada teman-

teman tentang 

pekerjaan saya.  

V 

  

Resilience 

(Ketahana

n) 

13 

UF 

When I have a 

setback with my 

job, I have trouble 

recovering from it, 

moving on.  

Saat mengalami 

kegagalan dalam 

pekerjaan, saya 

sulit untuk bangkit 

kembali dan 

melupakan hal 

tersebut. 

V 
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 14 I usually manage 

difficulties one way 

or another 

concerning my job.   

Saya biasanya 

mengatasi masalah 

yang saya hadapi 

dalam pekerjaan 

dengan 

menggunakan 

berbagai alternatif 

cara. 

V 

  

 15 I can be “on my 

own” so to speak, 

if I have to 

regarding my job. 

Dalam keadaan 

terdesak, saya bisa 

mengerjakan 

sendiri hal-hal 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 16 I usually take 

stressful things in 

stride with regard 

to my job.  

Saya biasanya 

dapat dengan cepat 

mengatasi 

kesulitan-kesulitan 

yang saya alami 

berkaitan dengan 

pekerjaan.  

V 

  

 17 I can get through 

difficult times at 

family because I’ve 

experienced 

difficulty before 

concerning my job. 

Saya dapat melalui 

masa-masa sulit 

dalam keluarga 

karena sebelumnya 

saya sudah pernah 

mengalami 

kesulitan berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya.  

V 

  

 18 I feel I can handle 

many things at a 

time with my job. 

Saya rasa saya 

mampu 

mengerjakan 

berbagai hal 

sekaligus berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

Optimism 

(Optimis) 

19 When things are 

uncertain for me 

with regards to my 

job, I usually 

expect the best.  

Ketika saya 

mengalami situasi 

tidak menentu 

berkaitan dengan 

pekerjaan, biasanya 

saya mengharapkan 

yang terbaik. 

 

 

V 
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 20 

UF 

If something can 

go wrong for me 

with my my job, it 

will.  

Saya 

membayangkan 

sesuatu yang buruk 

akan terjadi pada 

saya berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

 21 I always look on 

the bright side of 

things regarding 

my job.  

Saya selalu melihat 

sisi baik dari 

berbagai hal 

berkenaan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 22 I’m optimistic 

about what will 

happen to me in the 

future as it pertains 

to my job.  

Saya optimis 

dengan apapun 

yang akan terjadi 

pada diri saya di 

masa depan 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 23 

UF 

With regards to my 

job, things never 

work out the way I 

want them to.  

Berkaitan dengan 

pekerjaan, saya 

merasa segala 

sesuatu tidak 

berjalan sesuai 

keinginan saya. 

V 

  

 24 I approach my job 

as if “every cloud 

has a silver lining.”  

Dalam menjalani 

pekerjaan ini, saya 

memiliki prinsip 

“ada hikmah 

dibalik setiap 

masalah”. 

V 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT / PERSEPSI TERHADAP 

DUKUNGAN ORGANISASI) 

 

1. Definisi Operasional 

Perceived organizational support adalah persepsi pegawai frontliner PT. 

Bank X Area Pekanbaru mempersepsikan adanya dukungan dari perusahaan 

terhadap dirinya dalam bentuk menghargai kontribusi mereka dan kepedulian 

perusahaan akan kesejahteraan mereka. Skala perceived organizational support 

yang disusun oleh Eisenberger dkk (1986) dalam versi asli sejumlah 36 item 

merupakan variabel yang unidimensi. 

2. Skala yang digunakan 

(   ) Buat Sendiri  ( √  ) Terjemahan (   ) Modifikasi 

3. Jumlah Item   :    36 item 

4. Jenis Format dan respons : Survey Perceived Organizational Support 

menggunakan format Skala Likert dengan 7 (tujuh) jenis respon, yaitu:  

Sangat Tidak Setuju : 1  Agak Setuju :  5  

Tidak Setuju  : 2  Setuju  : 6 

Agak Tidak Setuju : 3  Sangat Setuju : 7 

Netral   : 4   

5. Penilaian setiap butir aitem 

Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

 

6. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini 

bertujuan untuk mengetahui dua dimensi perceived organizational support. 

Bapak / Ibu dimohon untuk menilai berdasarkan kesesuaian antara 

pernyataan (aitem) dengan aspek yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan 

memilih salah satu alternatif jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), 

Kurang Relevan (KR), atau Tidak Relevan (TR). Untuk jawaban yang 



127 

 

dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk memberikan tanda checklist (√) pada 

kolom yang disediakan. 
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No. 
Aitem Original Aitem Adaptasi 

Respon 

R KR TR 

1 The company values my 

contribution to its well-

being. 

Perusahaan menghargai 

kontribusi saya untuk 

mensejahterakan 

perusahaan. 

V 

  

2 

UF 

If the company could hire 

someone to replace me at 

a lower salary it would do 

so. 

Jika perusahaan dapat 

mempekerjakan seseorang 

untuk menggantikan saya 

dengan gaji yang lebih 

rendah, maka perusahaan 

akan melakukannya. 

V 

  

3 

UF 

The company fails to 

appreciate any extra effort 

from me. 

Perusahaan gagal 

menghargai usaha ekstra 

dari saya dalam bekerja. 

V 

  

4 The company strongly 

considers my goals and 

values  

Perusahaan sangat 

mempertimbangkan tujuan 

dan nilai-nilai yang saya 

miliki. 

V 

  

5 

 

The company is willing to 

extend itself in order to 

help me perform my job 

to the best of my ability. 

Perusahaan bersedia 

mengembangkan diri saya 

untuk membantu saya 

melakukan pekerjaan 

sebaik mungkin. 

V 

  

6 

UF 

If the company found a 

more efficient way to get 

my job done they would 

replace me. 

Jika perusahaan 

menemukan cara yang 

lebih efisien untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

saya, mereka akan 

menggantikan saya. 

V 

  

7 

UF 

It would take only a small 

decrease in my 

performance for the 

company to want to 

replace me. 

Hanya perlu sedikit 

penurunan dalam kinerja 

saya untuk perusahaan 

menggantikan saya. 

V 

  

8 

UF 

The company feels there 

is little to be gained by 

employing me for the rest 

of my career. 

Perusahaan menganggap 

tidak banyak yang bisa 

diperoleh dengan 

mempekerjakan saya 

selama sisa karier saya. 

V 

  

9 

UF 

Even if I did the best job 

possible, the company 

would fail to notice. 

Walaupun saya sudah 

memberikan kinerja 

terbaik saya, namun 

perusahaan tidak 

menyadarinya 

 

V 
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10 

UF 

If I were laid off, the 

company  would prefer to 

hire someone new rather 

than take me back 

Jika saya harus 

diberhentikan karena 

keterbatasan perusahaan, 

perusahaan lebih memilih 

mempekerjakan orang 

baru daripada meminta 

saya kembali. 

V 

  

11 

UF 

If given the opportunity, 

the company would take 

advantage of me. 

Jika terdapat kesempatan, 

perusahaan akan 

mengambil keuntungan 

dari saya. 

V 

  

12 If I decided to quit, the 

company would try to 

persuade me to stay. 

Jika saya memutuskan 

untuk berhenti, perusahaan 

berusaha membujuk saya 

untuk tetap tinggal.  

V 

  

13 

UF 

The company feels that 

hiring me was a definite 

mistake. 

Perusahaan menganggap 

bahwa mempekerjakan 

saya adalah kesalahan 

besar. 

V 

  

14 The company takes pride 

in my accomplishments at 

work. 

Perusahaan bangga 

terhadap pencapaian saya 

di tempat kerja.  

V 

  

15 The company would 

understand if I were 

unable to finish a task on 

time. 

Perusahaan akan 

memahami jika saya tidak 

dapat menyelsaikan 

pekerjaan tepat waktu.  

V 

  

16 If the company earned a 

greater profit, it would 

consider increasing my 

salary. 

Jika perusahaan 

mendapatkan keuntungan 

yang lebih besar, 

perusahaan akan 

mempertimbangkan 

kenaikan gaji saya 

V 

  

17 

UF 

The company feels that 

anyone could perform my 

job as well as I do. 

Perusahaan menganggap 

bahwa siapa saja bisa 

melakukan pekerjaan 

sebaik yang saya lakukan 

V 

  

18 

UF 

The company is 

unconcerned about paying 

me what I deserve. 

Perusahaan tidak 

mempedulikan tentang 

kelayakan gaji yang saya 

peroleh. 

V 

  

19 

UF 

If my job were eliminated, 

the company would prefer 

to lay me off rather than 

transfer me to a new job. 

Jika bagian pekerjaan saya 

ditiadakan, perusahaan 

lebih memilih untuk 

memberhentikan saya 

daripada memindahkan 

saya ke bagian yang lain. 

V 
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20 My supervisors are proud 

that I am a part of this 

organization. 

Atasan saya bangga 

dengan keberadaan saya 

dalam perusahaan ini.  

V 

  

21 The company would 

understand a long absence 

due to my illness 

Perusahaan dapat 

memahami jika saya tidak 

masuk kerja dalam waktu 

yang lama dikarenakan 

sakit. 

V 

  

22 

UF 

The company disregards 

my best interests when it 

makes decisions that 

affect me. 

Perusahaan mengabaikan 

kepentingan terbaik saya 

ketika membuat keputusan 

yang menyangkut diri 

saya. 

V 

  

23 

 

Help is available from my 

company when I have a 

problem 

Perusahaan menyediakan 

bantuan ketika saya 

menghadapi masalah.  

V 

  

24 The company really cares 

about my well-being. 

Perusahaan sangat peduli 

terhadap kesejahteraan 

saya.  

V 

  

25 

UF 

The company would 

ignore any complaint 

from me   

Perusahaan akan 

mengabaikan keluhan 

yang saya sampaikan. 

V 

  

26 

UF 

The company would fail 

to understand my absence 

due to a personal problem 

Perusahaan tidak mau 

memahami ketidakhadiran 

saya karena masalah 

pribadi. 

V 

  

27 The company would 

forgive an honest mistake 

on my part. 

Perusahaan akan 

memaafkan kesalahan fatal 

yang saya lakukan.  

V 

  

28 

UF 

The company provides me 

little opportunity to move 

up the ranks. 

Perusahaan memberikan 

saya sedikit kesempatan 

untuk naik pangkat. 

V 

  

29 The company would grant 

a reasonable request for a 

change in my working 

conditions 

Perusahaan akan 

mengabulkan permintaan 

yang wajar untuk 

perubahan kondisi kerja 

saya. 

V 

  

30 The company is willing to 

help me when I need a 

special favor 

Perusahaan bersedia 

membantu saya di saat 

saya memerlukan bantuan 

khusus. 

V 

  

31 The company cares about 

my general satisfaction at 

work 

Perusahaan peduli dengan 

kepuasan saya secara 

umum di tempat kerja 

V 

  

32 

UF 

The company shows very 

little concern for me. 

Perusahaan menunjukkan 

sangat sedikit sekali 
V 
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kepedulian terhadap saya. 

33 The company cares about 

my opinions. 

Perusahaan peduli dengan 

pendapat saya. 
V 

  

34 

UF 

The company cares more 

about making a profit than 

about me 

Perusahaan lebih 

mementingkan tentang 

perolehan keuntungan 

dibandingkan tentang saya 

V 

  

35 The company wishes to 

give me the best possible 

job for which I am 

qualified. 

Perusahaan berharap dapat 

memberikan pekerjaan 

terbaik yang 

memungkinkan dengan 

kualifikasi yang saya 

miliki. 

V 

  

36 The company tries to 

make my job as 

interesting as possible. 

Perusahaan berusaha 

membuat pekerjaan saya 

semenarik mungkin 

V 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(EMPLOYEE ENGAGEMENT / KETERIKATAN PEGAWAI) 

 

1. Definisi Operasional 

Employee engagament adalah suatu keadaan berpikir positif seorang 

frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru yang ditandai dengan adanya vigour 

(semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penyerapan), dimana 

frontliner tersebut berkomitmen secara sikap, emosional, dan intelektual 

terhadap perusahaan. Menurut Schaufelli dkk (2002) ada tiga dimensi / aspek 

dalam Employee Engagement, yaitu: 

1) Vigour (semangat), yaitu kesiapan seorang pegawai untuk mengabdikan 

diri dan selalu enerjik dalam bekerja, serta cenderung berusaha 

menghadapi kesulitan dan kegagalan dalam tugas, tingginya tingkat 

kekuatan mental (resiliensi), berusaha dengan sunguh-sungguh, dan gigih 

dalam bekerja. 

2) Dedication (dedikasi), yaitu perasaan penuh makna, inspirasi, dan 

kebanggan dengan kesediaan untuk mengorbankan tenaga, pikiran, dan 

waktu demi keberhasilan mencapai tujuan. 

3) Absorption (penyerapan), yaitu pegawai yang benar-benar menikmati 

pekerjaannya, penuh konsentrasi dan minat yang tinggi terhadap pekerjaan 

sehingga merasa waktu berlalu begitu cepat dan pegawai sulit melepaskan 

diri dari pekerjaannya.  

2. Skala yang digunakan 

(   ) Buat Sendiri ( √  ) Terjemahan (   ) Modifikasi 

3. Jumlah Item   :    17 item 

4. Jenis Format dan respons : Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

menggunakan format Rating Scale model Likert dengan 7 (tujuh) jenis respon, 

yaitu:  

Tidak pernah        : 0  

Hampir tidak pernah (Beberapa kali setahun atau kurang) :  1 

Jarang (Sebulan sekali atau kurang)    : 2 
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Kadang-kadang (Beberapa kali sebulan)   : 3 

Sering (Sekali seminggu)     : 4 

Sangat sering (Beberapa kali seminggu)   : 5 

Selalu (Setiap hari)      : 6 

5. Penilaian setiap butir aitem 

   Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

 

6. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini bertujuan 

untuk mengetahui tiga dimensi employee engagement. Bapak / Ibu dimohon 

untuk menilai berdasarkan kesesuaian antara pernyataan (aitem) dengan aspek 

yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif 

jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), atau 

Tidak Relevan (TR). Untuk jawaban yang dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk 

memberikan tanda checklist (√) pada kolom yang disediakan. 
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Dimensi No. Aitem Original Aitem Adaptasi Respon 

R KR TR 

Vigor 

(Semangat) 

1 At my work, I feel 

bursting with 

energy. 

Di tempat kerja, saya 

merasa penuh 

dengan energi. 

V 

  

2 At my job, I feel 

strong and 

vigorous. 

Pada saat bekerja, 

saya merasa kuat dan 

penuh semangat. 

V 

  

3 When I get up in 

the morning, I feel 

like going to work. 

Ketika saya bangun 

di pagi hari, saya 

merasa ingin segera 

pergi bekerja. 

V 

  

4 I can continue 

working for very 

long periods at a 

time. 

Saya bisa terus 

bekerja untuk waktu 

yang sangat lama 

pada suatu waktu. 

V 

  

5 At my job, I am 

very resilient, 

mentally. 

Saya sangat tangguh 

secara mental dalam 

pekerjaan ini. 

V 

  

6 At my work I 

always persevere, 

even when things 

do not go well. 

Saya tetap bertahan 

di tempat kerja, 

bahkan ketika 

sesuatu terjadi di 

luar kehendak saya. 

V 

  

Dedication 

(Dedikasi) 

7 I find the work 

that I do full of 

meaning and 

purpose. 

Saya menganggap 

pekerjaan yang saya 

lakukan penuh 

dengan makna dan 

tujuan. 

V 

  

8 I am enthusiastic 

about my job. 

Saya merasa antusias 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

9 My job inspires 

me. 

Pekerjaan ini 

menginspirasi saya. 
V 

  

10 I am proud on the 

work that I do. 

Saya bangga dengan 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

V 

  

11 To me, my job is 

challenging. 

Bagi saya, pekerjaan 

saya penuh 

tantangan. 

V 

  

Absorption 

(Penyerapan) 

12 Time flies when 

I'm working. 

Waktu terasa berlalu 

begitu cepat ketika 

saya bekerja. 

V 

  

13 When I am 

working, I forget 

everything else 

Ketika bekerja, saya 

seakan melupakan 

hal lain yang ada  di 

V 
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around me. sekitar saya. 

14 I feel happy when 

I am working 

intensely. 

Saya merasa senang 

ketika saya bekerja 

secara terus-

menerus. 

V 

  

15 I am immersed in 

my work. 

Saya larut dalam 

pekerjaan saya. 
V 

  

16 I get carried away 

when I’m 

working. 

Saya menimati 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

V 

  

17 It is difficult to 

detach myself 

from my job. 

Saya merasa 

kesulitan untuk 

melepaskan diri dari 

pekerjaan saya. 

V 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(PSYCHOLOGICAL CAPITAL / MODAL PSIKOLOGIS) 

 

1. Definisi Operasional 

Psychological Capital (modal psikologis) adalah keadaan 

perkembangan psikologis positif frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru yang 

ditandai dengan adanya kepercayaan atau keyakinan diri dalam bertindak dan 

melakukan tugas yang menantang, optimis terhadap keberhasilan saat ini dan 

masa depan, tekun dan memiliki arah yang jelas dalam meraih tujuan hingga 

berhasil, serta tetap bertahan saat menghadapi kesulitan dan hambatan untuk 

mencapai kesuksesan. Adapun menurut Luthans & Morgan (2017) terdapat 

empat dimensi psychological capital yang biasanya disingkat dengan HERO, 

yaitu:  

1) Hope (Harapan), dapat didefinisikan sebagai energi yang terfokus pada 

tujuan pribadi serta cara atau segala alternatif yang mengarahkan 

individu kepada sasaran. 

2) Efficacy (Keyakinan), yaitu saat individu memiliki keyakinan akan 

kemampuan dirinya sendiri dengan mengerahkan motivasi, sumber 

kognitif, dan metode kerja yang dibutuhkan dalam melaksanakan tugas 

dan pengambilan keputusan terbaik dalam hal yang menantang. 

3) Resilience (Ketahanan), yaitu suatu kondisi di mana individu dihadapkan 

pada masalah dan tantangan namun bisa bertahan dan bangkit Kembali 

demi meraih kesuksesan. 

4) Optimisme (Optimis), yaitu saat individu membuat pemahaman 

mengenai diri sendiri yang bersifat positif yang berkaitan dengan 

kesuksesan di masa kini dan pada masa mendatang. 

2. Skala yang digunakan    : (   ) Buat Sendiri  ( √ ) Terjemahan   (   ) Modifikasi 

3. Jumlah Aitem  : 24 Aitem 

4. Jenis Format dan respon : Psychological Capital Questionnaire 

menggunakan format Rating Scale model Likert dengan 6 (enam) jenis respon, 

yaitu:  
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Sangat Tidak Setuju : 1  Agak Setuju :  4  

Tidak Setuju  : 2  Setuju  : 5 

Agak Tidak Setuju : 3  Sangat Setuju : 6 

 

5. Penilaian setiap butir aitem 

Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

 

6. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini bertujuan 

untuk mengetahui empat dimensi psychological capital, Bapak / Ibu dimohon 

untuk menilai berdasarkan kesesuaian antara pernyataan (aitem) dengan aspek 

yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif 

jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), atau 

Tidak Relevan (TR). Untuk jawaban yang dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk 

memberikan tanda checklist (√) pada kolom yang disediakan.  
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Dimensi No.  Aitem Original Aitem Adaptasi Respon 

R KR TR 

Hope 

(Harapan) 

1 If I should find 

myself in a jam 

about my job, I 

could think of 

many ways to get 

out of the jam 

Ketika saya 

menghadapi 

masalah dalam 

pekerjaan, saya 

memiliki berbagai 

cara untuk 

menyelesaikan 

masalah tersebut. 

V 

  

 2 At the present time, 

I am energetically 

pursuing my goals. 

Saat ini saya 

merasa 

bersemangat untuk 

mengejar tujuan-

tujuan saya. 

V 

  

 3 There are lots of 

ways around any 

problem 

concerning my job.  

Ada banyak jalan 

keluar untuk 

masalah apapun 

yang berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya.  

V 

  

 4 Right now, I see 

myself as being 

pretty successful 

concerning my job.  

Saat ini saya 

melihat diri saya 

cukup berhasil 

dalam pekerjaan 

saya. 

V 

  

 5 I can think of many 

ways to reach my 

current goals 

regarding my job. 

Saya mempunyai 

banyak cara untuk 

mencapai tujuan 

yang ada saat ini 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 6 At this time, I am 

meeting the goals 

that I have set for 

myself concerning 

my job. 

Saat ini saya sudah 

mencapai tujuan-

tujuan yang saya 

tetapkan berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya.  

V 

  

Efficacy 

(Keyakina

n) 

7 I feel confident 

analyzing a long-

term problem to 

find a solution 

concerning my job. 

Saya merasa 

percaya diri untuk 

menemukan jalan 

keluar bagi 

permasalahan yang 

bersifat jangka 

panjang berkaitan 

dengan pekerjaan. 

V 
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 8 I feel confident in 

representing my 

ideas concerning 

my job. 

Saya merasa 

percaya diri untuk 

mengungkapkan 

ide-ide yang saya 

miliki berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

 9 I feel confident 

contributing to 

discussions about 

strategies on my 

job. 

Saya merasa 

percaya diri untuk 

menyampaikan 

pendapat dalam 

diskusi tentang 

cara-cara untuk 

mencapai tujuan 

yang berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

 10 I feel confident 

setting 

targets/goals on my 

job. 

Saya merasa 

percaya diri 

menetapkan target-

target /tujuan-

tujuan yang 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 11 I feel confident 

contacting people 

to discuss problems 

concerning my job. 

Saya merasa 

percaya diri dalam 

berkomunikasi 

dengan orang lain 

untuk membahas 

permasalahan-

permasalahan yang 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya.  

V 

  

 12 I feel confident 

sharing information 

with a group of 

students about my 

job.  

Saya merasa 

percaya diri untuk 

berbagi informasi 

kepada teman-

teman tentang 

pekerjaan saya.  

V 

  

Resilience 

(Ketahana

n) 

13 

UF 

When I have a 

setback with my 

job, I have trouble 

recovering from it, 

moving on.  

Saat mengalami 

kegagalan dalam 

pekerjaan, saya 

sulit untuk bangkit 

kembali dan 

melupakan hal 

tersebut. 

V 
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 14 I usually manage 

difficulties one way 

or another 

concerning my job.   

Saya biasanya 

mengatasi masalah 

yang saya hadapi 

dalam pekerjaan 

dengan 

menggunakan 

berbagai alternatif 

cara. 

V 

  

 15 I can be “on my 

own” so to speak, 

if I have to 

regarding my job. 

Dalam keadaan 

terdesak, saya bisa 

mengerjakan 

sendiri hal-hal 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 16 I usually take 

stressful things in 

stride with regard 

to my job.  

Saya biasanya 

dapat dengan cepat 

mengatasi 

kesulitan-kesulitan 

yang saya alami 

berkaitan dengan 

pekerjaan.  

V 

  

 17 I can get through 

difficult times at 

family because I’ve 

experienced 

difficulty before 

concerning my job. 

Saya dapat melalui 

masa-masa sulit 

dalam keluarga 

karena sebelumnya 

saya sudah pernah 

mengalami 

kesulitan berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya.  

V 

  

 18 I feel I can handle 

many things at a 

time with my job. 

Saya rasa saya 

mampu 

mengerjakan 

berbagai hal 

sekaligus berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

Optimism 

(Optimis) 

19 When things are 

uncertain for me 

with regards to my 

job, I usually 

expect the best.  

Ketika saya 

mengalami situasi 

tidak menentu 

berkaitan dengan 

pekerjaan, biasanya 

saya mengharapkan 

yang terbaik. 

 

 

V 
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 20 

UF 

If something can 

go wrong for me 

with my my job, it 

will.  

Saya 

membayangkan 

sesuatu yang buruk 

akan terjadi pada 

saya berkaitan 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

 21 I always look on 

the bright side of 

things regarding 

my job.  

Saya selalu melihat 

sisi baik dari 

berbagai hal 

berkenaan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 22 I’m optimistic 

about what will 

happen to me in the 

future as it pertains 

to my job.  

Saya optimis 

dengan apapun 

yang akan terjadi 

pada diri saya di 

masa depan 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

V 

  

 23 

UF 

With regards to my 

job, things never 

work out the way I 

want them to.  

Berkaitan dengan 

pekerjaan, saya 

merasa segala 

sesuatu tidak 

berjalan sesuai 

keinginan saya. 

V 

  

 24 I approach my job 

as if “every cloud 

has a silver lining.”  

Dalam menjalani 

pekerjaan ini, saya 

memiliki prinsip 

“ada hikmah 

dibalik setiap 

masalah”. 

V 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT / PERSEPSI TERHADAP 

DUKUNGAN ORGANISASI) 

 

1. Definisi Operasional 

Perceived organizational support adalah persepsi pegawai frontliner PT. 

Bank X Area Pekanbaru mempersepsikan adanya dukungan dari perusahaan 

terhadap dirinya dalam bentuk menghargai kontribusi mereka dan kepedulian 

perusahaan akan kesejahteraan mereka. Skala perceived organizational support 

yang disusun oleh Eisenberger dkk (1986) dalam versi asli sejumlah 36 item 

merupakan variabel yang unidimensi. 

2. Skala yang digunakan 

(   ) Buat Sendiri  ( √  ) Terjemahan (   ) Modifikasi 

3. Jumlah Item   :    36 item 

4. Jenis Format dan respons : Survey Perceived Organizational Support 

menggunakan format Skala Likert dengan 7 (tujuh) jenis respon, yaitu:  

Sangat Tidak Setuju : 1  Agak Setuju :  5  

Tidak Setuju  : 2  Setuju  : 6 

Agak Tidak Setuju : 3  Sangat Setuju : 7 

Netral   : 4   

5. Penilaian setiap butir aitem 

Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

 

6. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini 

bertujuan untuk mengetahui dua dimensi perceived organizational support. 

Bapak / Ibu dimohon untuk menilai berdasarkan kesesuaian antara 

pernyataan (aitem) dengan aspek yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan 

memilih salah satu alternatif jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), 

Kurang Relevan (KR), atau Tidak Relevan (TR). Untuk jawaban yang 
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dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk memberikan tanda checklist (√) pada 

kolom yang disediakan. 
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No. 
Aitem Original Aitem Adaptasi 

Respon 

R KR TR 

1 The company values my 

contribution to its well-

being. 

Perusahaan menghargai 

kontribusi saya untuk 

mensejahterakan 

perusahaan. 

V 

  

2 

UF 

If the company could hire 

someone to replace me at 

a lower salary it would do 

so. 

Jika perusahaan dapat 

mempekerjakan seseorang 

untuk menggantikan saya 

dengan gaji yang lebih 

rendah, maka perusahaan 

akan melakukannya. 

V 

  

3 

UF 

The company fails to 

appreciate any extra effort 

from me. 

Perusahaan gagal 

menghargai usaha ekstra 

dari saya dalam bekerja. 

V 

  

4 The company strongly 

considers my goals and 

values  

Perusahaan sangat 

mempertimbangkan tujuan 

dan nilai-nilai yang saya 

miliki. 

V 

  

5 

 

The company is willing to 

extend itself in order to 

help me perform my job 

to the best of my ability. 

Perusahaan bersedia 

mengembangkan diri saya 

untuk membantu saya 

melakukan pekerjaan 

sebaik mungkin. 

V 

  

6 

UF 

If the company found a 

more efficient way to get 

my job done they would 

replace me. 

Jika perusahaan 

menemukan cara yang 

lebih efisien untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

saya, mereka akan 

menggantikan saya. 

V 

  

7 

UF 

It would take only a small 

decrease in my 

performance for the 

company to want to 

replace me. 

Hanya perlu sedikit 

penurunan dalam kinerja 

saya untuk perusahaan 

menggantikan saya. 

V 

  

8 

UF 

The company feels there 

is little to be gained by 

employing me for the rest 

of my career. 

Perusahaan menganggap 

tidak banyak yang bisa 

diperoleh dengan 

mempekerjakan saya 

selama sisa karier saya. 

V 

  

9 

UF 

Even if I did the best job 

possible, the company 

would fail to notice. 

Walaupun saya sudah 

memberikan kinerja 

terbaik saya, namun 

perusahaan tidak 

menyadarinya 

 

V 
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10 

UF 

If I were laid off, the 

company  would prefer to 

hire someone new rather 

than take me back 

Jika saya harus 

diberhentikan karena 

keterbatasan perusahaan, 

perusahaan lebih memilih 

mempekerjakan orang 

baru daripada meminta 

saya kembali. 

V 

  

11 

UF 

If given the opportunity, 

the company would take 

advantage of me. 

Jika terdapat kesempatan, 

perusahaan akan 

mengambil keuntungan 

dari saya. 

V 

  

12 If I decided to quit, the 

company would try to 

persuade me to stay. 

Jika saya memutuskan 

untuk berhenti, perusahaan 

berusaha membujuk saya 

untuk tetap tinggal.  

V 

  

13 

UF 

The company feels that 

hiring me was a definite 

mistake. 

Perusahaan menganggap 

bahwa mempekerjakan 

saya adalah kesalahan 

besar. 

V 

  

14 The company takes pride 

in my accomplishments at 

work. 

Perusahaan bangga 

terhadap pencapaian saya 

di tempat kerja.  

V 

  

15 The company would 

understand if I were 

unable to finish a task on 

time. 

Perusahaan akan 

memahami jika saya tidak 

dapat menyelsaikan 

pekerjaan tepat waktu.  

V 

  

16 If the company earned a 

greater profit, it would 

consider increasing my 

salary. 

Jika perusahaan 

mendapatkan keuntungan 

yang lebih besar, 

perusahaan akan 

mempertimbangkan 

kenaikan gaji saya 

V 

  

17 

UF 

The company feels that 

anyone could perform my 

job as well as I do. 

Perusahaan menganggap 

bahwa siapa saja bisa 

melakukan pekerjaan 

sebaik yang saya lakukan 

V 

  

18 

UF 

The company is 

unconcerned about paying 

me what I deserve. 

Perusahaan tidak 

mempedulikan tentang 

kelayakan gaji yang saya 

peroleh. 

V 

  

19 

UF 

If my job were eliminated, 

the company would prefer 

to lay me off rather than 

transfer me to a new job. 

Jika bagian pekerjaan saya 

ditiadakan, perusahaan 

lebih memilih untuk 

memberhentikan saya 

daripada memindahkan 

saya ke bagian yang lain. 

V 
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20 My supervisors are proud 

that I am a part of this 

organization. 

Atasan saya bangga 

dengan keberadaan saya 

dalam perusahaan ini.  

V 

  

21 The company would 

understand a long absence 

due to my illness 

Perusahaan dapat 

memahami jika saya tidak 

masuk kerja dalam waktu 

yang lama dikarenakan 

sakit. 

V 

  

22 

UF 

The company disregards 

my best interests when it 

makes decisions that 

affect me. 

Perusahaan mengabaikan 

kepentingan terbaik saya 

ketika membuat keputusan 

yang menyangkut diri 

saya. 

V 

  

23 

 

Help is available from my 

company when I have a 

problem 

Perusahaan menyediakan 

bantuan ketika saya 

menghadapi masalah.  

V 

  

24 The company really cares 

about my well-being. 

Perusahaan sangat peduli 

terhadap kesejahteraan 

saya.  

V 

  

25 

UF 

The company would 

ignore any complaint 

from me   

Perusahaan akan 

mengabaikan keluhan 

yang saya sampaikan. 

V 

  

26 

UF 

The company would fail 

to understand my absence 

due to a personal problem 

Perusahaan tidak mau 

memahami ketidakhadiran 

saya karena masalah 

pribadi. 

V 

  

27 The company would 

forgive an honest mistake 

on my part. 

Perusahaan akan 

memaafkan kesalahan fatal 

yang saya lakukan.  

V 

  

28 

UF 

The company provides me 

little opportunity to move 

up the ranks. 

Perusahaan memberikan 

saya sedikit kesempatan 

untuk naik pangkat. 

V 

  

29 The company would grant 

a reasonable request for a 

change in my working 

conditions 

Perusahaan akan 

mengabulkan permintaan 

yang wajar untuk 

perubahan kondisi kerja 

saya. 

V 

  

30 The company is willing to 

help me when I need a 

special favor 

Perusahaan bersedia 

membantu saya di saat 

saya memerlukan bantuan 

khusus. 

V 

  

31 The company cares about 

my general satisfaction at 

work 

Perusahaan peduli dengan 

kepuasan saya secara 

umum di tempat kerja 

V 

  

32 

UF 

The company shows very 

little concern for me. 

Perusahaan menunjukkan 

sangat sedikit sekali 
V 
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kepedulian terhadap saya. 

33 The company cares about 

my opinions. 

Perusahaan peduli dengan 

pendapat saya. 
V 

  

34 

UF 

The company cares more 

about making a profit than 

about me 

Perusahaan lebih 

mementingkan tentang 

perolehan keuntungan 

dibandingkan tentang saya 

V 

  

35 The company wishes to 

give me the best possible 

job for which I am 

qualified. 

Perusahaan berharap dapat 

memberikan pekerjaan 

terbaik yang 

memungkinkan dengan 

kualifikasi yang saya 

miliki. 

V 

  

36 The company tries to 

make my job as 

interesting as possible. 

Perusahaan berusaha 

membuat pekerjaan saya 

semenarik mungkin 

V 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(EMPLOYEE ENGAGEMENT / KETERIKATAN PEGAWAI) 

 

1. Definisi Operasional 

Employee engagament adalah suatu keadaan berpikir positif seorang 

frontliner PT. Bank X Area Pekanbaru yang ditandai dengan adanya vigour 

(semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penyerapan), dimana 

frontliner tersebut berkomitmen secara sikap, emosional, dan intelektual 

terhadap perusahaan. Menurut Schaufelli dkk (2002) ada tiga dimensi / aspek 

dalam Employee Engagement, yaitu: 

1) Vigour (semangat), yaitu kesiapan seorang pegawai untuk mengabdikan 

diri dan selalu enerjik dalam bekerja, serta cenderung berusaha 

menghadapi kesulitan dan kegagalan dalam tugas, tingginya tingkat 

kekuatan mental (resiliensi), berusaha dengan sunguh-sungguh, dan gigih 

dalam bekerja. 

2) Dedication (dedikasi), yaitu perasaan penuh makna, inspirasi, dan 

kebanggan dengan kesediaan untuk mengorbankan tenaga, pikiran, dan 

waktu demi keberhasilan mencapai tujuan. 

3) Absorption (penyerapan), yaitu pegawai yang benar-benar menikmati 

pekerjaannya, penuh konsentrasi dan minat yang tinggi terhadap pekerjaan 

sehingga merasa waktu berlalu begitu cepat dan pegawai sulit melepaskan 

diri dari pekerjaannya.  

2. Skala yang digunakan 

(   ) Buat Sendiri ( √  ) Terjemahan (   ) Modifikasi 

3. Jumlah Item   :    17 item 

4. Jenis Format dan respons : Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

menggunakan format Rating Scale model Likert dengan 7 (tujuh) jenis respon, 

yaitu:  

Tidak pernah        : 0  

Hampir tidak pernah (Beberapa kali setahun atau kurang) :  1 

Jarang (Sebulan sekali atau kurang)    : 2 
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Kadang-kadang (Beberapa kali sebulan)   : 3 

Sering (Sekali seminggu)     : 4 

Sangat sering (Beberapa kali seminggu)   : 5 

Selalu (Setiap hari)      : 6 

5. Penilaian setiap butir aitem 

   Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

 

6. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini bertujuan 

untuk mengetahui tiga dimensi employee engagement. Bapak / Ibu dimohon 

untuk menilai berdasarkan kesesuaian antara pernyataan (aitem) dengan aspek 

yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif 

jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), atau 

Tidak Relevan (TR). Untuk jawaban yang dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk 

memberikan tanda checklist (√) pada kolom yang disediakan. 
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Dimensi No. Aitem Original Aitem Adaptasi Respon 

R KR TR 

Vigor 

(Semangat) 

1 At my work, I feel 

bursting with 

energy. 

Di tempat kerja, saya 

merasa penuh 

dengan energi. 

V 

  

2 At my job, I feel 

strong and 

vigorous. 

Pada saat bekerja, 

saya merasa kuat dan 

penuh semangat. 

V 

  

3 When I get up in 

the morning, I feel 

like going to work. 

Ketika saya bangun 

di pagi hari, saya 

merasa ingin segera 

pergi bekerja. 

V 

  

4 I can continue 

working for very 

long periods at a 

time. 

Saya bisa terus 

bekerja untuk waktu 

yang sangat lama 

pada suatu waktu. 

V 

  

5 At my job, I am 

very resilient, 

mentally. 

Saya sangat tangguh 

secara mental dalam 

pekerjaan ini. 

V 

  

6 At my work I 

always persevere, 

even when things 

do not go well. 

Saya tetap bertahan 

di tempat kerja, 

bahkan ketika 

sesuatu terjadi di 

luar kehendak saya. 

V 

  

Dedication 

(Dedikasi) 

7 I find the work 

that I do full of 

meaning and 

purpose. 

Saya menganggap 

pekerjaan yang saya 

lakukan penuh 

dengan makna dan 

tujuan. 

V 

  

8 I am enthusiastic 

about my job. 

Saya merasa antusias 

dengan pekerjaan 

saya. 

V 

  

9 My job inspires 

me. 

Pekerjaan ini 

menginspirasi saya. 
V 

  

10 I am proud on the 

work that I do. 

Saya bangga dengan 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

V 

  

11 To me, my job is 

challenging. 

Bagi saya, pekerjaan 

saya penuh 

tantangan. 

V 

  

Absorption 

(Penyerapan) 

12 Time flies when 

I'm working. 

Waktu terasa berlalu 

begitu cepat ketika 

saya bekerja. 

V 

  

13 When I am 

working, I forget 

everything else 

Ketika bekerja, saya 

seakan melupakan 

hal lain yang ada  di 

V 
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around me. sekitar saya. 

14 I feel happy when 

I am working 

intensely. 

Saya merasa senang 

ketika saya bekerja 

secara terus-

menerus. 

V 

  

15 I am immersed in 

my work. 

Saya larut dalam 

pekerjaan saya. 
V 

  

16 I get carried away 

when I’m 

working. 

Saya menimati 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

V 

  

17 It is difficult to 

detach myself 

from my job. 

Saya merasa 

kesulitan untuk 

melepaskan diri dari 

pekerjaan saya. 

V 
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LAMPIRAN 2 
SKALA TRYOUT 
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PENGANTAR SKALA PENELITIAN 

Kepada Yth. 

Bapak/Ibu/Saudara/i 

Pegawai PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. 

Area Pekanbaru 

Dengan Hormat,  

Saya Poppy Dwinanda adalah mahasiswi Program Studi Magister 

Psikologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang saat ini sedang 

melakukan penelitian dalam rangka penyelesaian pendidikan yang sedang saya 

tempuh. Berkaitan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan 

Bapak/Ibu/Saudara/i untuk dapat berpartisipasi dalam penelitian saya dengan 

mengisi skala yang ada di bawah ini.  

Adapun yang dapat menjadi responden dalam penelitian ini adalah: 

1. Pegawai frontliner Bank Mandiri Area Pekanbaru; 

2. Berstatus sebagai pegawai Bank Mandiri (Tetap / PKWT); 

3. Masa kerja minimal dua tahun di Bank Mandiri. 

Dalam pengisian skala ini tidak ada jawaban benar atau salah. Semua 

pendapat yang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan dalam skala akan dijamin 

kerahasiaannya. Hal ini semata-mata untuk kepentingan penelitian ilmiah. Hanya 

ringkasan dan hasil analisis secara keseluruhan yang akan dilaporkan atau 

dipublikasikan. Jika Bapak/Ibu/Saudara/i memerlukan informasi berkaitan dengan 

skala tersebut dapat menghubungi saya di nomor handphone 081322104969 atau 

dapat mengirim email ke poppydwinanda83.pd@gmail.com.  

Saya mohon skala dapat diisi dengan lengkap. Atas bantuan dan kerjasama 

Bapak/Ibu/Saudara/i, saya mengucapkan terima kasih. Tanpa bantuan 

Bapak/Ibu/Saudara/i, penelitian ini tidak dapat diselesaikan.  

Hormat Saya,  

 

Poppy Dwinanda 

Peneliti 

mailto:poppydwinanda83.pd@gmail.com


159 

 

IDENTITAS RESPONDEN 

 

1. Nama / Inisial   : 

2. Usia    : 

3. Jenis Kelamin   :  

 Laki-laki    

 Perempuan  

4. Bagian / Posisi  : 

 Customer Service 

 Teller 

 Security Organic 

5. Status Kepegawaian  :  

 Tetap  

 Kontrak 

6. Lama Bekerja   :  

7. Pendidikan Terakhir   : 

 S2  

 S1  

 Diploma  

 SMA / SMK 

8. No. Handphone (LinkAja) :  
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA I 

 

Dalam pengisian skala ini, Saudara diminta untuk memberikan jawaban 

dari pernyataan-pernyataan berikut dengan jujur, sesuai dengan kondisi Saudara 

yang sebenarnya. Saudara diharapkan untuk membaca dan memahami masing-

masing pernyataan dengan baik. Saudara diminta untuk mengemukakan apakah 

pernyataan-pernyataan tersebut sesuai dengan kondisi diri Saudara saat ini, 

dengan cara memberikan tanda centang (√) pada salah satu alternatif jawaban 

yang tersedia, yaitu: 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

ATS : Agak Tidak Setuju 

N : Netral 

AS : Agak setuju 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

Apabila Saudara ingin mengganti jawaban yang sudah Saudaraa isi dengan 

jawaban lain, silakan memberikan tanda silang (X) pada tanda centang (√) yang 

sudah Saudara pilih sebelumnya, dan memberikan tanda centang (√) pada 

jawaban baru yang lebih sesuai dengan kondisi Saudara saat ini. Setiap orang 

dapat memiliki jawaban yang berbeda dan TIDAK ADA JAWABAN BENAR 

ATAU SALAH. Oleh karena itu, PILIHLAH JAWABAN YANG SESUAI 

DENGAN DIRI SAUDARA. Jika Saudara sudah jelas dengan petunjuk 

pengisian, silakan melanjutkan ke halaman berikutnya dan mulai mengisi 

pernyataan-pernyataan dengan jawaban yang sesuai dengan diri Saudara.  

 

 

 

Terima kasih 
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SKALA I 

No. Pernyataan STS TS ATS N AS S SS 

1 Perusahaan menghargai 

kontribusi saya untuk 

mensejahterakan 

perusahaan. 

       

2 Jika perusahaan dapat 

mempekerjakan seseorang 

untuk menggantikan saya 

dengan gaji yang lebih 

rendah, maka perusahaan 

akan melakukannya. 

       

3 Perusahaan gagal 

menghargai usaha ekstra 

dari saya dalam bekerja. 

       

4 Perusahaan sangat 

mempertimbangkan tujuan 

dan nilai-nilai yang saya 

miliki. 

       

5 Perusahaan bersedia 

mengembangkan diri saya 

untuk membantu saya 

melakukan pekerjaan 

sebaik mungkin. 

       

6 Perusahaan dapat 

memahami jika saya tidak 

masuk kerja dalam waktu 

yang lama dikarenakan 

sakit. 

       

7 Perusahaan mengabaikan 

kepentingan terbaik saya 

ketika membuat keputusan 

yang menyangkut diri 

saya. 

       

8 Perusahaan menyediakan 

bantuan ketika saya 

menghadapi masalah. 

       

9 Perusahaan sangat peduli 

terhadap kesejahteraan 

saya.  

       

10 Perusahaan akan 

mengabaikan keluhan yang 

saya sampaikan. 

       

11 Jika perusahaan        
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menemukan cara yang 

lebih efisien untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

saya, mereka akan 

menggantikan saya. 

12 Hanya perlu sedikit 

penurunan dalam kinerja 

saya untuk perusahaan 

dapat menggantikan saya. 

       

13 Perusahaan menganggap 

tidak banyak yang bisa 

diperoleh dengan 

mempekerjakan saya 

selama sisa karier saya. 

       

14 Walaupun saya sudah 

memberikan kinerja 

terbaik saya, namun 

perusahaan tidak 

menyadarinya 

       

15 Jika saya harus 

diberhentikan karena 

keterbatasan perusahaan, 

perusahaan akan lebih 

memilih mempekerjakan 

orang baru daripada 

meminta saya kembali. 

       

16 Perusahaan tidak mau 

memahami ketidakhadiran 

saya karena masalah 

pribadi. 

       

17 Perusahaan akan 

memaafkan kesalahan fatal 

yang saya lakukan.  

       

18 Perusahaan memberikan 

saya sedikit kesempatan 

untuk naik pangkat. 

       

19 Perusahaan akan 

mengabulkan permintaan 

yang wajar untuk 

perubahan kondisi kerja 

saya. 

       

20 Perusahaan bersedia 

membantu saya di saat 

saya memerlukan bantuan 

khusus. 
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21 Jika terdapat kesempatan, 

perusahaan akan 

mengambil keuntungan 

dari saya. 

       

22 Jika saya memutuskan 

untuk berhenti, perusahaan 

berusaha membujuk saya 

untuk tetap tinggal.  

       

23 Perusahaan menganggap 

bahwa mempekerjakan 

saya adalah kesalahan 

besar. 

       

24 Perusahaan bangga 

terhadap pencapaian saya 

di tempat kerja.  

       

25 Perusahaan akan 

memahami jika saya tidak 

dapat menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu.  

       

26 Perusahaan peduli dengan 

kepuasan saya secara 

umum di tempat kerja 

       

27 Perusahaan menunjukkan 

sangat sedikit sekali 

kepedulian terhadap saya. 

       

28 Perusahaan peduli dengan 

pendapat saya. 

       

29 Perusahaan lebih 

mementingkan tentang 

perolehan keuntungan 

dibandingkan tentang saya 

       

30 Perusahaan berharap dapat 

memberikan pekerjaan 

terbaik yang 

memungkinkan dengan 

kualifikasi yang saya 

miliki. 

       

31 Jika perusahaan 

mendapatkan keuntungan 

yang lebih besar, 

perusahaan akan 

mempertimbangkan 

kenaikan gaji saya 

       

32 Perusahaan menganggap 

bahwa siapa saja bisa 

melakukan pekerjaan 
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sebaik yang saya lakukan 

33 Perusahaan tidak 

mempedulikan tentang 

kelayakan gaji yang saya 

peroleh. 

       

34 Jika bagian pekerjaan saya 

ditiadakan, perusahaan 

lebih memilih untuk 

memberhentikan saya 

daripada memindahkan 

saya ke bagian pekerjaan 

yang lain. 

       

35 Atasan saya bangga 

dengan keberadaan saya 

dalam perusahaan ini.  

       

36 Perusahaan berusaha 

membuat pekerjaan saya 

semenarik mungkin. 
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA II 

 

Dalam pengisian skala ini, Saudara diminta untuk memberikan jawaban 

dari pernyataan-pernyataan berikut dengan jujur, sesuai dengan kondisi Saudara 

yang sebenarnya. Saudara diharapkan untuk membaca dan memahami masing-

masing pernyataan dengan baik. Saudara diminta untuk mengemukakan apakah 

pernyataan-pernyataan tersebut sesuai dengan kondisi diri Saudara saat ini, 

dengan cara memberikan tanda centang (√) pada salah satu alternatif jawaban 

yang tersedia, yaitu: 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

ATS : Agak Tidak Setuju 

AS : Agak setuju 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

Apabila Saudara ingin mengganti jawaban yang sudah Saudaraa isi dengan 

jawaban lain, silakan memberikan tanda silang (X) pada tanda centang (√) yang 

sudah Saudara pilih sebelumnya, dan memberikan tanda centang (√) pada 

jawaban baru yang lebih sesuai dengan kondisi Saudara saat ini. Setiap orang 

dapat memiliki jawaban yang berbeda dan TIDAK ADA JAWABAN BENAR 

ATAU SALAH. Oleh karena itu, PILIHLAH JAWABAN YANG SESUAI 

DENGAN DIRI SAUDARA. Jika Saudara sudah jelas dengan petunjuk 

pengisian, silakan melanjutkan ke halaman berikutnya dan mulai mengisi 

pernyataan-pernyataan dengan jawaban yang sesuai dengan diri Saudara.  

 

 

Terima kasih 
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SKALA II 

No. Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

1 Ketika saya menghadapi 

masalah dalam pekerjaan, saya 

memiliki berbagai cara untuk 

menyelesaikan masalah 

tersebut. 

      

2 Saat ini saya merasa 

bersemangat untuk mengejar 

tujuan-tujuan saya. 

      

3 Saya merasa percaya diri untuk 

menemukan jalan keluar bagi 

permasalahan yang bersifat 

jangka panjang berkaitan 

dengan pekerjaan saya 

      

4 Saya merasa percaya diri untuk 

mengungkapkan ide-ide yang 

saya miliki berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

      

5 Saat mengalami kegagalan 

berkaitan dengan pekerjaan, 

saya sulit untuk bangkit 

kembali dan melupakan hal 

tersebut. 

      

6 Saya biasanya mengatasi 

masalah yang saya hadapi 

dalam pekerjaan dengan 

menggunakan berbagai 

alternatif cara. 

      

7 Ketika saya mengalami situasi 

tidak menentu berkaitan 

dengan pekerjaan, biasanya 

saya mengharapkan yang 

terbaik. 

      

8 Saya membayangkan sesuatu 

yang buruk akan terjadi pada 

saya berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

      

9 Ada banyak jalan keluar untuk 

masalah apapun yang berkaitan 

dengan pekerjaan saya.  

      

10 Saat ini saya melihat diri saya 

cukup berhasil dalam pekerjaan 

saya. 
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11 Saya merasa percaya diri untuk 

menyampaikan pendapat dalam 

diskusi tentang cara-cara untuk 

mencapai tujuan yang 

berkaitan dengan pekerjaan 

saya. 

      

12 Saya merasa percaya diri 

menetapkan target-target 

/tujuan-tujuan yang berkaitan 

dengan pekerjaan saya. 

      

13 Dalam keadaan terdesak, saya 

bisa mengerjakan sendiri hal-

hal berkaitan dengan pekerjaan 

saya. 

      

14 Saya biasanya dapat dengan 

cepat mengatasi kesulitan-

kesulitan yang saya alami 

berkaitan dengan pekerjaan.  

      

15 Saya selalu melihat sisi baik 

dari berbagai hal berkenaan 

dengan pekerjaan saya. 

      

16 Saya optimis dengan apapun 

yang akan terjadi pada diri saya 

di masa depan berkaitan 

dengan pekerjaan saya. 

      

17 Saya mempunyai banyak cara 

untuk mencapai tujuan saya 

yang ada saat ini berkaitan 

dengan pekerjaan saya. 

      

18 Saat ini saya sudah mencapai 

tujuan-tujuan yang saya 

tetapkan berkaitan dengan 

pekerjaan saya.  

      

19 Saya merasa percaya diri dalam 

berkomunikasi dengan orang 

lain untuk membahas 

permasalahan-permasalahan 

yang berkaitan dengan 

pekerjaan saya.  

      

20 Saya merasa percaya diri untuk 

berbagi informasi kepada 

teman-teman tentang pekerjaan 

saya.  

      

21 Saya dapat melalui masa-masa 

sulit dalam keluarga karena 

sebelumnya saya sudah pernah 
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mengalami kesulitan berkaitan 

dengan pekerjaan saya.  

22 Saya rasa saya bisa 

mengerjakan berbagai hal 

sekaligus berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

      

23 Berkaitan dengan pekerjaan, 

saya merasa segala sesuatu 

tidak berjalan sesuai keinginan 

saya. 

      

24 Dalam menjalani pekerjaan ini, 

saya memiliki prinsip “ada 

hikmah dibalik setiap 

masalah”. 
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA III 

 

Dalam pengisian skala ini, Saudara diminta untuk memberikan jawaban 

dari pernyataan-pernyataan berikut dengan jujur, sesuai dengan kondisi Saudara 

yang sebenarnya. Saudara diharapkan untuk membaca dan memahami masing-

masing pernyataan dengan baik. Saudara diminta untuk mengemukakan apakah 

pernyataan-pernyataan tersebut sesuai dengan kondisi diri Saudara saat ini, 

dengan cara memberikan tanda centang (√) pada salah satu alternatif jawaban 

yang tersedia, yaitu: 

Tidak pernah   :  Jika tidak ada terjadi sama sekali   

Hampir tidak pernah :  Beberapa kali setahun atau kurang  

Jarang   : Sebulan sekali atau kurang  

Kadang-kadang : Beberapa kali sebulan 

Sering   : Sekali seminggu  

Sangat sering  : Beberapa kali seminggu 

Selalu   : Setiap hari 

Apabila Saudara ingin mengganti jawaban yang sudah Saudaraa isi dengan 

jawaban lain, silakan memberikan tanda silang (X) pada tanda centang (√) yang 

sudah Saudara pilih sebelumnya, dan memberikan tanda centang (√) pada 

jawaban baru yang lebih sesuai dengan kondisi Saudara saat ini. Setiap orang 

dapat memiliki jawaban yang berbeda dan TIDAK ADA JAWABAN BENAR 

ATAU SALAH. Oleh karena itu, PILIHLAH JAWABAN YANG SESUAI 

DENGAN DIRI SAUDARA. Jika Saudara sudah jelas dengan petunjuk 

pengisian, silakan melanjutkan ke halaman berikutnya dan mulai mengisi 

pernyataan-pernyataan dengan jawaban yang sesuai dengan diri Saudara.  

 

 

Terima kasih 
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SKALA III 

No. Pernyataan TP HTP JRG KDG SRG SGT 

SRG 

SLL 

1 Di tempat kerja, 

saya merasa penuh 

dengan energi. 

       

2 Pada saat bekerja, 

saya merasa kuat 

dan penuh 

semangat. 

       

3 Saya menganggap 

pekerjaan yang 

saya lakukan penuh 

dengan makna dan 

tujuan. 

       

4 Saya merasa 

antusias dengan 

pekerjaan saya. 

       

5 Waktu terasa 

berlalu begitu cepat 

ketika saya bekerja. 

       

6 Ketika bekerja, 

saya seakan 

melupakan hal lain 

yang ada di sekitar 

saya. 

       

7 Ketika saya bangun 

di pagi hari, saya 

merasa ingin segera 

pergi bekerja. 

       

8 Saya bisa terus 

bekerja untuk 

waktu yang sangat 

lama pada suatu 

waktu. 

       

9 Pekerjaan ini 

menginspirasi saya. 

       

10 Saya bangga 

dengan pekerjaan 

yang saya lakukan. 

       

11 Saya merasa 

senang ketika saya 

bekerja secara 

terus-menerus. 
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12 Saya larut dalam 

pekerjaan saya. 

       

13 Saya sangat 

tangguh secara 

mental dalam 

pekerjaan ini. 

       

14 Saya tetap bertahan 

di tempat kerja, 

bahkan ketika 

sesuatu terjadi di 

luar kehendak saya. 

       

15 Bagi saya, 

pekerjaan saya 

penuh tantangan. 

       

16 Saya menikmati 

pekerjaan yang 

saya lakukan. 

       

17 Saya merasa 

kesulitan untuk 

melepaskan diri 

dari pekerjaan 

saya. 
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LAMPIRAN 3 
TABULASI DATA TRYOUT 
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Tabulasi Data Tryout 

Perceived Organizational Support 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36
TOTAL 

POS

1 5 2 4 5 6 6 6 4 4 4 4 3 2 3 6 5 5 2 3 5 3 4 5 4 5 3 3 6 3 6 6 2 4 4 5 5 152

2 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 2 6 7 6 6 6 1 2 6 6 2 6 7 6 6 6 6 6 2 6 6 2 6 6 6 6 194

3 7 6 7 7 7 6 2 7 7 7 6 7 7 6 6 5 3 2 6 6 4 4 6 6 4 6 6 6 4 6 4 4 6 4 4 4 195

4 7 6 6 6 6 6 7 6 6 6 2 5 6 7 6 6 2 6 6 6 4 4 7 6 2 6 6 6 2 6 7 2 7 6 6 6 197

5 6 3 5 6 6 6 4 4 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 6 4 6 4 4 2 6 7 4 4 6 6 6 167

6 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 2 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 3 6 6 2 6 7 6 6 196

7 4 1 3 3 4 4 2 3 4 2 1 4 4 2 4 4 4 6 4 4 2 4 7 4 2 4 4 5 2 6 4 4 4 7 7 5 138

8 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 1 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 1 240

9 6 2 6 6 7 6 2 6 7 6 2 6 6 6 6 2 2 6 6 7 2 2 6 6 3 6 6 6 2 6 7 2 6 7 6 6 182

10 4 4 4 6 6 4 4 6 4 4 5 6 6 4 4 6 4 4 5 4 4 4 7 6 4 6 4 4 4 6 6 4 4 2 6 4 169

11 6 6 6 4 6 4 4 6 6 4 4 4 6 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 156

12 4 2 4 6 6 6 3 3 6 5 2 3 6 5 2 6 1 6 3 6 2 2 7 6 2 6 5 6 2 3 3 2 5 6 6 5 153

13 6 2 6 6 6 6 2 6 6 2 2 2 2 4 2 2 2 2 6 6 4 4 4 6 6 6 6 4 2 6 6 4 4 6 6 7 159

14 7 6 6 6 6 2 6 6 6 2 2 2 2 6 6 6 2 6 5 5 6 2 6 5 6 6 5 6 5 6 6 3 6 6 6 6 181

15 6 6 6 6 7 6 6 7 7 6 6 6 6 6 6 6 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 206

16 5 2 2 3 3 1 2 5 5 2 1 1 2 2 2 1 1 3 3 5 2 2 5 2 1 1 5 5 1 5 6 2 3 6 6 4 107

17 5 6 2 3 3 2 6 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 2 2 5 3 2 3 2 3 2 6 3 2 2 2 4 6 109

18 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 2 4 2 5 3 3 3 5 6 6 3 3 2 3 2 3 3 5 3 5 4 4 124

19 2 6 6 2 2 2 6 2 2 6 6 6 6 6 6 6 2 6 2 2 6 2 6 2 2 2 6 2 6 2 2 6 6 6 2 2 144

20 3 6 5 3 2 2 6 2 2 5 6 6 5 5 6 6 2 6 3 3 6 2 5 2 3 3 5 3 6 3 2 7 5 5 3 3 147

21 5 6 6 6 6 5 5 5 5 5 6 7 7 6 7 6 1 3 5 5 6 6 7 6 2 6 5 6 3 5 6 6 3 7 7 6 194

22 6 6 6 6 6 6 4 4 4 4 2 4 6 6 6 2 2 2 6 4 6 2 7 6 2 6 6 6 4 6 6 2 6 6 6 6 175

23 6 6 6 6 6 4 6 6 6 2 4 2 4 6 6 4 2 2 6 6 2 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 182

24 6 2 3 6 6 6 4 6 6 2 4 4 2 2 2 2 6 2 6 6 2 6 2 6 6 6 2 6 2 6 6 2 2 2 6 6 151

25 7 5 7 7 7 6 7 6 7 7 6 6 7 3 7 7 2 5 3 7 1 7 7 7 1 7 7 7 7 7 7 6 7 7 7 7 218

26 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 2 6 6 4 4 4 4 4 5 5 6 6 4 6 6 6 6 6 6 6 193

27 7 3 4 5 5 2 4 6 4 4 2 4 2 2 4 2 5 3 6 5 4 4 7 6 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 6 4 149

28 7 4 6 6 6 6 4 6 6 6 4 4 6 5 4 5 4 5 6 6 4 4 6 4 3 6 5 6 4 6 6 2 6 4 6 4 182

29 4 6 4 4 6 6 4 6 6 4 5 4 6 4 2 4 2 1 6 6 6 5 6 6 4 4 4 4 4 4 6 3 4 4 4 6 164

30 4 2 4 4 4 3 5 3 4 4 4 5 4 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 139

31 6 7 6 4 5 6 5 5 4 6 7 6 6 6 5 6 3 4 4 4 4 4 6 6 4 4 4 4 4 6 7 5 7 6 6 6 188

32 6 6 6 6 6 7 6 6 6 7 6 6 6 7 6 7 1 2 5 6 7 4 6 5 1 2 6 5 3 6 4 4 6 6 4 4 187

33 6 6 4 5 5 5 4 6 5 4 2 4 5 3 4 5 2 3 4 4 2 2 3 6 3 4 5 4 2 5 5 4 4 6 4 4 149

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 144

35 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 2 2 2 6 6 5 2 6 6 2 6 6 6 6 6 7 4 187

36 6 2 3 5 5 5 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 3 3 3 5 5 144

37 5 6 6 3 3 3 4 6 5 5 2 2 5 3 5 6 5 3 5 5 3 1 7 6 5 5 3 5 5 5 6 6 6 6 5 5 166

38 5 5 5 6 6 4 4 5 6 4 4 5 4 5 4 5 1 4 6 6 2 4 6 6 2 4 5 4 2 5 4 4 4 2 6 6 160

39 6 4 4 5 6 4 3 4 5 4 6 6 6 4 5 4 1 5 6 6 4 3 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 6 4 4 160

40 2 2 1 6 4 1 1 6 4 6 6 6 6 2 6 2 2 6 1 4 6 6 7 4 6 6 2 4 2 4 6 4 6 6 4 2 149

41 6 6 6 4 6 6 5 6 6 5 5 6 6 6 6 6 5 6 5 6 6 6 7 6 2 3 6 4 2 6 6 5 6 6 6 6 196

42 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 2 6 6 6 6 5 6 6 6 6 2 6 6 5 6 204

43 6 6 6 6 6 4 6 6 6 6 4 4 4 6 4 6 4 2 6 6 6 4 6 4 2 6 6 6 6 4 4 2 4 6 6 6 182

44 6 5 5 6 6 6 5 7 6 5 5 5 5 5 5 6 4 2 4 5 4 5 6 6 5 6 6 6 4 4 4 4 4 4 4 4 179

45 6 4 6 6 6 6 2 6 6 6 2 6 6 6 4 6 4 6 6 6 5 4 6 6 3 5 5 6 3 6 6 4 4 4 4 6 183

46 5 4 6 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 155

47 4 6 6 4 6 2 6 4 4 4 4 2 4 2 6 2 2 4 4 4 4 2 6 4 6 4 6 4 2 4 4 3 4 6 4 4 147

48 7 6 6 6 7 4 6 7 7 6 6 6 7 7 6 4 4 6 6 7 4 4 7 7 6 6 6 4 4 4 6 2 6 4 6 4 201

49 6 4 4 5 6 6 3 5 6 3 4 4 4 5 3 4 3 3 4 4 5 4 6 5 4 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 5 158

50 5 4 3 4 4 6 4 4 4 4 4 3 5 4 5 4 3 3 4 4 4 3 6 5 3 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 145

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 144

52 6 5 4 6 3 6 6 5 4 6 5 6 6 6 6 4 1 2 2 3 6 5 7 6 2 4 5 5 2 4 6 3 5 6 6 2 166

53 4 5 4 6 6 6 6 5 6 3 6 4 6 6 6 1 2 5 5 6 6 6 7 5 3 6 6 6 6 6 6 5 6 6 7 6 191

54 3 6 3 3 3 3 3 3 4 3 5 5 3 3 2 3 2 2 6 4 3 3 5 5 3 3 5 3 2 5 5 5 3 4 6 5 134

55 2 6 2 4 3 6 2 3 2 3 4 4 4 2 4 5 3 2 5 4 4 2 4 6 2 2 2 4 2 5 2 4 2 4 2 4 121

56 6 5 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 4 6 6 6 4 5 7 7 6 6 6 6 4 6 7 2 5 6 6 6 206

57 6 3 5 6 6 3 6 6 5 5 3 2 6 5 5 5 2 5 6 4 4 3 6 4 2 4 5 4 4 4 4 4 6 4 4 4 160

58 6 2 2 6 6 6 2 6 6 2 2 2 2 2 2 2 6 2 6 6 2 6 2 6 6 6 2 6 2 6 6 2 2 2 6 6 144
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Psychological Capital 

 

 

 

No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
TOTAL 

PC

1 5 6 6 5 5 5 4 3 3 4 5 3 2 3 4 6 6 5 5 5 4 3 3 5 105

2 6 6 6 6 2 6 5 5 6 6 6 5 5 5 5 6 5 5 6 6 5 5 5 5 128

3 5 5 5 5 6 5 6 5 6 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 6 6 5 6 6 128

4 5 6 5 5 6 5 5 6 6 5 5 5 5 5 6 6 5 5 5 5 5 5 6 6 128

5 5 5 5 5 2 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 6 112

6 6 6 5 6 6 6 5 6 6 5 6 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 6 6 127

7 6 4 6 5 6 6 6 6 6 4 4 5 6 6 6 6 6 4 4 6 6 6 1 6 127

8 1 6 6 6 6 1 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 1 1 6 6 6 1 6 6 114

9 5 6 5 5 6 5 6 5 6 5 5 6 5 5 6 6 5 3 5 5 5 5 4 5 124

10 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 4 5 5 5 6 6 5 3 5 5 2 6 4 6 118

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 120

12 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 6 5 5 3 6 113

13 6 5 6 6 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 117

14 5 5 5 5 5 5 6 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 2 5 114

15 6 6 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 116

16 3 3 2 2 3 3 5 4 3 2 2 2 3 2 4 4 1 2 3 4 2 2 3 4 68

17 5 5 5 5 2 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 5 107

18 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 3 3 4 107

19 2 2 2 2 5 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 57

20 3 2 3 2 5 3 3 4 3 3 3 2 2 5 3 3 6 6 3 6 3 4 4 3 84

21 5 6 6 5 5 5 6 6 6 6 5 5 6 5 5 6 5 5 5 4 3 5 5 4 124

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 117

23 5 6 6 6 6 5 6 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 119

24 6 6 5 5 2 5 5 2 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 110

25 6 6 6 6 1 6 6 1 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 126

26 6 6 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 114

27 5 5 5 5 4 5 6 2 6 5 5 5 4 5 6 5 5 4 6 6 5 5 3 5 117

28 5 5 5 6 5 5 6 3 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 122

29 5 6 5 4 5 6 4 5 6 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 5 112

30 5 4 4 3 3 5 5 6 6 6 5 6 6 5 4 6 6 6 6 6 6 6 1 6 122

31 5 5 5 6 5 2 5 5 4 4 4 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5 4 5 116

32 6 5 5 5 5 5 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 121

33 5 5 4 5 2 5 5 1 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 2 6 100

34 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 122

35 4 6 4 6 6 2 4 5 5 5 5 5 4 5 6 6 6 5 5 4 5 6 5 6 120

36 5 5 5 5 2 5 2 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 109

37 5 4 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 6 4 4 4 4 1 4 4 2 3 4 3 95

38 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 6 4 5 118

39 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 6 110

40 6 6 5 5 5 5 6 5 5 5 4 4 6 5 5 4 6 4 4 6 5 4 6 6 122

41 5 6 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 115

42 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 2 3 3 5 5 107

43 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 2 5 5 6 118

44 5 6 5 5 1 6 6 4 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 118

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 114

46 3 5 5 5 3 4 5 3 5 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 100

47 5 5 5 4 5 4 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 4 5 115

48 6 6 6 6 5 6 5 6 6 6 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 139

49 5 5 5 5 2 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 3 5 109

50 5 6 5 5 2 6 6 3 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 3 3 3 3 5 104

51 5 5 5 5 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 96

52 5 6 4 6 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 6 4 2 4 5 4 2 3 5 4 106

53 6 6 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 6 5 5 5 5 5 6 2 6 119

54 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 109

55 4 5 4 5 5 4 5 5 5 2 5 3 5 4 4 2 4 2 4 5 5 5 4 5 101

56 6 6 6 6 6 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 6 122

57 5 6 5 5 4 5 5 6 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 115

58 5 5 5 5 2 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 111
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Employee Engagement 

 

No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
TOTAL 

EE

1 3 5 5 4 5 3 4 2 2 3 3 3 4 2 2 3 3 56

2 6 6 6 6 6 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 82

3 6 6 6 6 6 2 3 4 5 6 3 2 6 6 6 6 0 79

4 6 6 6 6 6 4 6 4 6 6 5 4 5 4 6 6 4 90

5 4 4 4 4 4 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

6 4 4 4 4 6 4 3 4 4 6 3 4 4 4 4 5 5 72

7 3 3 3 3 4 1 0 0 3 3 3 1 6 4 0 3 0 40

8 6 6 6 6 0 0 6 6 6 6 0 0 6 6 6 6 0 72

9 5 5 5 5 5 5 5 4 5 6 3 3 5 5 5 6 3 80

10 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 59

11 4 4 4 4 3 3 3 3 4 5 3 3 4 4 4 4 3 62

12 4 6 4 4 5 5 6 6 4 4 5 5 5 4 4 5 5 81

13 6 6 6 6 6 6 3 6 6 6 3 3 6 6 6 6 3 90

14 6 5 5 5 5 5 4 2 5 6 3 3 6 6 6 5 4 81

15 5 5 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 95

16 5 4 5 6 6 4 1 2 3 4 0 2 6 4 4 6 4 66

17 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 63

18 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 65

19 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 34

20 2 2 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 1 3 3 3 43

21 4 4 4 4 5 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 5 3 65

22 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 80

23 4 4 6 6 6 6 3 6 6 6 3 3 5 4 4 4 4 80

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

25 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 102

26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 6 3 57

27 4 4 5 5 5 5 5 5 6 6 5 5 5 5 5 6 4 85

28 5 5 5 5 6 4 5 4 4 6 4 4 5 4 4 5 3 78

29 4 4 5 5 5 3 4 5 6 6 3 3 4 4 4 4 3 72

30 2 3 2 2 0 0 1 4 0 3 2 4 6 6 6 0 6 47

31 6 6 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 5 4 3 67

32 4 4 4 4 6 3 3 3 4 6 3 3 4 5 5 5 4 70

33 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 3 2 2 4 4 3 2 48

34 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 3 3 6 0 6 6 6 90

35 4 4 4 4 6 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 79

36 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 69

37 3 2 4 4 3 5 2 4 3 3 1 6 6 2 3 6 4 61

38 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 5 4 6 4 5 4 3 72

39 4 3 4 3 4 2 3 3 4 6 3 4 3 3 6 3 5 63

40 4 4 6 3 5 2 3 2 6 6 3 0 4 5 6 6 6 71

41 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 63

42 5 6 3 3 3 0 3 3 6 6 3 0 6 6 3 6 3 65

43 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 61

44 6 6 6 6 6 3 6 3 4 5 3 3 4 5 6 5 4 81

45 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 0 54

46 4 3 4 3 3 3 3 1 2 3 1 1 2 3 3 3 3 45

47 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 0 4 3 4 4 0 50

48 6 6 3 6 4 3 2 3 3 6 2 3 3 4 3 6 3 66

49 4 4 5 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 70

50 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 55

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

52 6 4 4 4 3 3 2 2 4 4 1 3 3 3 3 4 3 56

53 6 6 6 5 6 0 4 4 6 6 6 6 4 4 6 6 6 87

54 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 64

55 3 3 2 2 3 4 2 2 3 3 2 3 3 2 4 4 2 47

56 5 5 4 4 6 6 4 4 4 5 3 3 4 2 4 4 3 70

57 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 60

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68
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LAMPIRAN 4 
UJI RELIABILITAS DAN 

VALIDITAS 
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Uji Reliabilitas & Validitas Konvergen 

 

 

Uji Validitas Diskriminan 
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Nilai Outer Loading 
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183 

 

 

 

LAMPIRAN 5 
SKALA PENELITIAN 
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PENGANTAR SKALA PENELITIAN 

Kepada Yth. 

Bapak/Ibu/Saudara/i 

Pegawai PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. 

Area Pekanbaru 

Dengan Hormat,  

Saya Poppy Dwinanda adalah mahasiswi Program Studi Magister 

Psikologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang saat ini sedang 

melakukan penelitian dalam rangka penyelesaian pendidikan yang sedang saya 

tempuh. Berkaitan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan 

Bapak/Ibu/Saudara/i untuk dapat berpartisipasi dalam penelitian saya dengan 

mengisi skala yang ada di bawah ini.  

Adapun yang dapat menjadi responden dalam penelitian ini adalah: 

4. Pegawai frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. Area Pekanbaru; 

5. Telah berstatus sebagai pegawai tetap Bank Mandiri; 

6. Masa kerja minimal 2 (dua) tahun di Bank Mandiri. 

Dalam pengisian skala ini tidak ada jawaban benar atau salah. Semua 

pendapat yang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan dalam skala akan dijamin 

kerahasiaannya. Hal ini semata-mata untuk kepentingan penelitian ilmiah. Hanya 

ringkasan dan hasil analisis secara keseluruhan yang akan dilaporkan atau 

dipublikasikan. Jika Bapak/Ibu/Saudara/i memerlukan informasi berkaitan dengan 

skala tersebut dapat menghubungi saya di nomor handphone 081322104969 atau 

dapat mengirim email ke poppydwinanda83.pd@gmail.com.  

Saya mohon skala dapat diisi dengan lengkap. Atas bantuan dan kerjasama 

Bapak/Ibu/Saudara/i, saya mengucapkan terima kasih. Tanpa bantuan 

Bapak/Ibu/Saudara/i, penelitian ini tidak dapat diselesaikan.  

Hormat Saya,  

 

Poppy Dwinanda 

Peneliti 

mailto:poppydwinanda83.pd@gmail.com
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IDENTITAS RESPONDEN 

 

1. Nama / Inisial   : 

2. Usia    : 

3. Jenis Kelamin   :  

 Laki-laki    

 Perempuan  

4. Bagian / Posisi  : 

 Customer Service 

 Teller 

 Security Organic 

5. NIP    : 

6. Lama Bekerja   : … Tahun…Bulan   

7. Pendidikan Terakhir   : 

 SMA / SMK / Sederajat 

 Diploma 

 Strata 1 (S1) 

 Strata 2 (S2) 

8. No. Handphone (LinkAja) :  
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA I 

 

Dalam pengisian skala ini, Saudara diminta untuk memberikan jawaban 

dari pernyataan-pernyataan berikut dengan jujur, sesuai dengan kondisi Saudara 

yang sebenarnya. Saudara diharapkan untuk membaca dan memahami masing-

masing pernyataan dengan baik. Saudara diminta untuk mengemukakan apakah 

pernyataan-pernyataan tersebut sesuai dengan kondisi diri Saudara saat ini, 

dengan cara memberikan tanda centang (√) pada salah satu alternatif jawaban 

yang tersedia, yaitu: 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

ATS : Agak Tidak Setuju 

N : Netral 

AS : Agak setuju 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

Apabila Saudara ingin mengganti jawaban yang sudah Saudaraa isi dengan 

jawaban lain, silakan memberikan tanda silang (X) pada tanda centang (√) yang 

sudah Saudara pilih sebelumnya, dan memberikan tanda centang (√) pada 

jawaban baru yang lebih sesuai dengan kondisi Saudara saat ini. Setiap orang 

dapat memiliki jawaban yang berbeda dan TIDAK ADA JAWABAN BENAR 

ATAU SALAH. Oleh karena itu, PILIHLAH JAWABAN YANG SESUAI 

DENGAN DIRI SAUDARA. Jika Saudara sudah jelas dengan petunjuk 

pengisian, silakan melanjutkan ke halaman berikutnya dan mulai mengisi 

pernyataan-pernyataan dengan jawaban yang sesuai dengan diri Saudara.  

 

Terima kasih 
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SKALA I 

No. Pernyataan STS TS ATS N AS S SS 

1 Perusahaan menghargai 

kontribusi saya untuk 

mensejahterakan 

perusahaan. 

       

2 Perusahaan gagal 

menghargai usaha ekstra 

dari saya dalam bekerja. 

       

3 Perusahaan sangat 

mempertimbangkan 

tujuan dan nilai-nilai 

yang saya miliki. 

       

4 Perusahaan bersedia 

mengembangkan diri 

saya untuk membantu 

saya melakukan 

pekerjaan sebaik 

mungkin. 

       

5 Perusahaan bangga 

terhadap pencapaian 

saya di tempat kerja. 

       

6 Jika perusahaan 

mendapatkan 

keuntungan yang lebih 

besar, perusahaan akan 

mempertimbangkan 

kenaikan gaji saya. 

       

7 Atasan saya bangga 

dengan keberadaan saya 

dalam perusahaan ini.  

       

8 Perusahaan dapat 

memahami jika saya 

tidak masuk kerja dalam 

waktu yang lama karena 

sakit. 

       

9 Perusahaan menyediakan 

bantuan ketika saya 

menghadapi masalah. 

       

10 Perusahaan sangat peduli 

terhadap kesejahteraan 

saya.  

       

11 Perusahaan bersedia 

membantu saya di saat 
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saya memerlukan 

bantuan khusus. 

12 Perusahaan peduli 

dengan kepuasan saya 

secara umum di tempat 

kerja 

       

13 Perusahaan 

menunjukkan sangat 

sedikit sekali kepedulian 

terhadap saya. 

       

14 Perusahaan peduli 

dengan pendapat saya. 

       

15 Perusahaan berharap 

dapat memberikan 

pekerjaan terbaik yang 

memungkinkan dengan 

kualifikasi yang saya 

miliki. 
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA II 

 

Dalam pengisian skala ini, Saudara diminta untuk memberikan jawaban 

dari pernyataan-pernyataan berikut dengan jujur, sesuai dengan kondisi Saudara 

yang sebenarnya. Saudara diharapkan untuk membaca dan memahami masing-

masing pernyataan dengan baik. Saudara diminta untuk mengemukakan apakah 

pernyataan-pernyataan tersebut sesuai dengan kondisi diri Saudara saat ini, 

dengan cara memberikan tanda centang (√) pada salah satu alternatif jawaban 

yang tersedia, yaitu: 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

ATS : Agak Tidak Setuju 

AS : Agak setuju 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

Apabila Saudara ingin mengganti jawaban yang sudah Saudaraa isi dengan 

jawaban lain, silakan memberikan tanda silang (X) pada tanda centang (√) yang 

sudah Saudara pilih sebelumnya, dan memberikan tanda centang (√) pada 

jawaban baru yang lebih sesuai dengan kondisi Saudara saat ini. Setiap orang 

dapat memiliki jawaban yang berbeda dan TIDAK ADA JAWABAN BENAR 

ATAU SALAH. Oleh karena itu, PILIHLAH JAWABAN YANG SESUAI 

DENGAN DIRI SAUDARA. Jika Saudara sudah jelas dengan petunjuk 

pengisian, silakan melanjutkan ke halaman berikutnya dan mulai mengisi 

pernyataan-pernyataan dengan jawaban yang sesuai dengan diri Saudara.  

 

Terima kasih 
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      SKALA II 

No. Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

1 Ketika saya menghadapi 

masalah dalam pekerjaan, 

saya memiliki berbagai 

cara untuk menyelesaikan 

masalah tersebut. 

      

2 Saat ini saya merasa 

bersemangat untuk 

mengejar tujuan-tujuan 

saya. 

      

3 Saya merasa percaya diri 

untuk menemukan jalan 

keluar bagi permasalahan 

yang bersifat jangka 

panjang berkaitan dengan 

pekerjaan saya 

      

4 Saya merasa percaya diri 

untuk mengungkapkan 

ide-ide yang saya miliki 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

      

5 Saya biasanya dapat 

dengan cepat mengatasi 

kesulitan-kesulitan yang 

saya alami berkaitan 

dengan pekerjaan.  

      

6 Saya dapat melalui masa-

masa sulit dalam keluarga 

karena sebelumnya saya 

sudah pernah mengalami 

kesulitan berkaitan dengan 

pekerjaan saya.  

      

7 Saya selalu melihat sisi 

baik dari berbagai hal 

berkenaan dengan 

pekerjaan saya. 

      

8 Saya optimis dengan 

apapun yang akan terjadi 

pada diri saya di masa 

depan berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

      

9 Ada banyak jalan keluar 

untuk masalah apapun 
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yang berkaitan dengan 

pekerjaan saya 

10 Saat ini saya melihat diri 

saya cukup berhasil dalam 

pekerjaan saya. 

      

11 Saya merasa percaya diri 

untuk menyampaikan 

pendapat dalam diskusi 

tentang cara-cara untuk 

mencapai tujuan yang 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

      

12 Saya merasa percaya diri 

menetapkan target-target / 

tujuan-tujuan yang 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

      

13 Saya rasa saya mampu 

mengerjakan berbagai hal 

sekaligus berkaitan dengan 

pekerjaan saya. 

      

14 Dalam menjalani 

pekerjaan ini, saya 

memiliki prinsip “ada 

hikmah dibalik setiap 

masalah”. 

      

15 Saya merasa percaya diri 

dalam berkomunikasi 

dengan orang lain untuk 

membahas permasalahan-

permasalahan yang 

berkaitan dengan 

pekerjaan saya.  
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA III 

 

Dalam pengisian skala ini, Saudara diminta untuk memberikan jawaban 

dari pernyataan-pernyataan berikut dengan jujur, sesuai dengan kondisi Saudara 

yang sebenarnya. Saudara diharapkan untuk membaca dan memahami masing-

masing pernyataan dengan baik. Saudara diminta untuk mengemukakan apakah 

pernyataan-pernyataan tersebut sesuai dengan kondisi diri Saudara saat ini, 

dengan cara memberikan tanda centang (√) pada salah satu alternatif jawaban 

yang tersedia, yaitu: 

Tidak pernah   :  Jika tidak ada terjadi sama sekali   

Hampir tidak pernah :  Beberapa kali setahun atau kurang  

Jarang   : Sebulan sekali atau kurang  

Kadang-kadang : Beberapa kali sebulan 

Sering   : Sekali seminggu  

Sangat sering  : Beberapa kali seminggu 

Selalu   : Setiap hari 

Apabila Saudara ingin mengganti jawaban yang sudah Saudaraa isi dengan 

jawaban lain, silakan memberikan tanda silang (X) pada tanda centang (√) yang 

sudah Saudara pilih sebelumnya, dan memberikan tanda centang (√) pada 

jawaban baru yang lebih sesuai dengan kondisi Saudara saat ini. Setiap orang 

dapat memiliki jawaban yang berbeda dan TIDAK ADA JAWABAN BENAR 

ATAU SALAH. Oleh karena itu, PILIHLAH JAWABAN YANG SESUAI 

DENGAN DIRI SAUDARA. Jika Saudara sudah jelas dengan petunjuk 

pengisian, silakan melanjutkan ke halaman berikutnya dan mulai mengisi 

pernyataan-pernyataan dengan jawaban yang sesuai dengan diri Saudara.  

 

Terima kasih 
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SKALA III 

No. Pernyataan TP HTP JRG KDG SRG SGT 

SRG 

SLL 

1 Di tempat kerja, saya 

merasa penuh dengan 

energi. 

       

2 Pada saat bekerja, saya 

merasa kuat dan penuh 

semangat. 

       

3 Saya menganggap 

pekerjaan yang saya 

lakukan penuh dengan 

makna dan tujuan. 

       

4 Saya merasa antusias 

dengan pekerjaan saya. 

       

5 Waktu terasa berlalu 

begitu cepat ketika saya 

bekerja. 

       

6 Ketika saya bangun di 

pagi hari, saya merasa 

ingin segera pergi 

bekerja. 

       

7 Saya bisa terus bekerja 

untuk waktu yang 

sangat lama pada suatu 

waktu. 

       

8 Pekerjaan ini 

menginspirasi saya. 

       

9 Saya bangga dengan 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

       

10 Saya menikmati 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

       

11 Bagi saya, pekerjaan 

saya penuh tantangan. 
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LAMPIRAN 6 
TABULASI DATA 

PENELITIAN 
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Tabulasi Data Penelitian 

Skala Perceived Organizational Support 
 

 

 

NO. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
TOTAL 

POS
KATEGORI

1 7 6 7 7 6 7 6 4 4 6 6 6 4 6 6 88 TINGGI

2 6 3 6 5 4 6 4 3 6 5 5 5 4 5 6 73 SEDANG

3 6 3 6 6 6 3 2 6 3 3 3 3 5 4 4 63 SEDANG

4 6 6 4 4 4 4 4 6 4 6 4 4 4 5 4 69 SEDANG

5 6 5 6 5 4 5 5 4 4 5 5 5 6 5 6 76 TINGGI

6 6 7 6 6 4 4 4 2 6 6 4 4 4 4 4 71 SEDANG

7 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62 SEDANG

8 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 6 89 TINGGI

9 6 4 4 6 6 6 4 4 4 4 6 4 6 4 4 72 SEDANG

10 7 7 7 7 7 7 7 6 7 6 7 7 7 7 7 103 TINGGI

11 6 7 7 7 6 4 6 6 4 6 6 6 6 6 6 89 TINGGI

12 4 4 6 6 4 4 4 6 6 5 4 4 4 5 4 70 SEDANG

13 6 2 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 6 61 SEDANG

14 6 6 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 65 SEDANG

15 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 1 7 7 99 TINGGI

16 7 1 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 1 7 7 93 TINGGI

17 4 4 4 2 4 4 2 2 4 2 2 2 2 2 4 44 RENDAH

18 6 6 7 7 7 7 6 1 6 7 6 6 6 7 7 92 TINGGI

19 6 5 6 6 6 4 6 6 6 6 6 6 6 4 6 85 TINGGI

20 7 2 4 6 4 4 4 1 5 6 6 5 5 1 5 65 SEDANG

21 7 6 6 7 6 6 4 6 6 6 5 6 6 5 6 88 TINGGI

22 6 2 6 6 6 5 7 6 4 5 4 4 3 6 6 76 TINGGI

23 5 4 6 7 5 6 7 5 6 7 6 4 6 6 7 87 TINGGI

24 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 SEDANG

26 6 5 6 6 6 6 6 6 4 6 4 4 5 4 6 80 TINGGI

27 7 4 6 6 7 7 6 4 4 6 4 4 6 6 4 81 TINGGI

28 6 5 6 6 4 6 4 6 4 4 4 4 6 6 6 77 TINGGI

29 6 6 6 6 6 4 2 2 4 6 6 2 6 4 6 72 SEDANG

30 6 2 6 4 6 4 6 5 6 6 4 4 6 5 4 74 SEDANG

31 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

32 6 6 6 6 6 6 6 6 3 6 5 6 6 6 6 86 TINGGI

33 6 6 7 7 7 7 7 4 6 7 6 6 6 7 6 95 TINGGI

34 7 6 7 7 7 7 7 2 2 4 6 6 5 4 6 83 TINGGI

35 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 84 TINGGI

36 7 5 6 7 6 7 6 5 6 4 5 6 6 6 6 88 TINGGI

37 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 105 TINGGI

38 6 6 7 6 7 6 6 6 4 7 7 6 6 5 6 91 TINGGI

39 6 7 6 6 6 6 6 6 5 5 5 6 7 5 6 88 TINGGI

40 7 6 6 6 6 7 7 6 6 6 5 6 6 6 7 93 TINGGI

41 6 4 6 6 6 5 6 3 6 6 6 6 2 6 6 80 TINGGI

42 6 7 6 6 6 6 6 4 6 5 6 6 6 6 6 88 TINGGI

43 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 6 6 2 82 TINGGI

44 6 4 4 4 4 6 4 2 4 4 4 4 4 4 4 62 SEDANG

45 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

46 6 6 6 6 7 5 6 4 6 6 6 6 3 6 7 86 TINGGI

47 7 6 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 92 TINGGI

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 SEDANG

49 6 5 5 5 5 6 5 2 5 6 4 5 6 5 5 75 TINGGI

50 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 89 TINGGI
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51 6 6 6 6 6 5 6 6 7 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

52 7 7 6 6 5 7 5 6 6 6 6 6 2 6 6 87 TINGGI

53 5 4 5 7 6 6 4 4 5 5 5 4 3 5 6 74 SEDANG

54 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 6 2 6 82 TINGGI

55 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 6 6 6 6 89 TINGGI

56 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 89 TINGGI

57 6 2 6 6 4 2 6 4 6 6 6 6 4 4 6 74 SEDANG

58 7 7 5 7 7 7 7 7 7 7 6 6 3 5 7 95 TINGGI

59 7 5 6 7 7 3 5 3 5 6 6 5 5 6 6 82 TINGGI

60 6 2 6 7 7 7 7 6 7 7 6 6 2 7 7 90 TINGGI

61 7 7 4 6 4 5 3 2 6 5 6 3 7 4 6 75 TINGGI

62 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 87 TINGGI

63 7 5 6 7 7 7 7 6 4 6 4 6 5 4 6 87 TINGGI

64 6 5 6 6 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6 92 TINGGI

65 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 4 4 6 84 TINGGI

66 6 6 6 6 6 6 6 6 3 4 4 4 6 4 4 77 TINGGI

67 7 7 7 7 7 7 6 7 4 4 4 4 4 6 7 88 TINGGI

68 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 89 TINGGI

69 7 7 7 7 7 1 7 7 7 7 7 7 7 7 7 99 TINGGI

70 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

71 6 6 6 6 2 6 6 6 2 6 6 6 6 6 6 82 TINGGI

72 6 2 6 6 6 6 4 4 4 4 3 4 4 4 5 68 SEDANG

73 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 91 TINGGI

74 6 4 5 6 6 7 4 6 6 6 6 6 5 6 6 85 TINGGI

75 7 7 7 7 6 6 6 7 7 7 7 6 6 6 6 98 TINGGI

76 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 86 TINGGI

77 6 6 6 6 6 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6 88 TINGGI

78 6 3 5 4 4 4 4 4 6 3 4 6 4 3 4 64 SEDANG

79 3 3 3 3 3 5 6 3 3 3 3 3 2 3 5 51 SEDANG

80 6 4 5 3 6 4 6 4 3 4 4 4 4 3 5 65 SEDANG

81 6 2 6 6 6 6 6 5 3 6 6 3 2 5 5 73 SEDANG

82 7 5 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 91 TINGGI

83 7 7 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 93 TINGGI

84 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 58 SEDANG

85 6 6 6 6 4 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 87 TINGGI

86 6 5 5 6 6 5 4 5 6 5 5 4 4 5 5 76 TINGGI

87 6 7 6 6 4 4 4 6 7 6 6 4 4 6 4 80 TINGGI

88 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 69 SEDANG

89 6 6 6 6 7 5 6 7 2 4 3 2 6 5 4 75 TINGGI

90 6 6 4 6 4 6 6 4 6 4 6 6 6 4 6 80 TINGGI

91 6 6 5 5 4 4 4 6 5 5 6 4 4 4 4 72 SEDANG

92 6 4 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 89 TINGGI

93 6 5 4 5 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 5 66 SEDANG

94 6 4 5 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 3 3 59 SEDANG

95 5 3 6 5 6 3 5 4 5 4 5 4 6 5 4 70 SEDANG

96 7 6 5 7 6 6 6 5 5 4 3 5 6 6 6 83 TINGGI

97 4 5 5 6 5 4 4 6 6 5 5 5 5 5 4 74 SEDANG

98 7 7 6 7 6 7 4 5 6 7 6 6 7 6 7 94 TINGGI

99 3 3 4 4 5 3 4 4 4 3 3 4 3 4 6 57 SEDANG



197 

 

Tabulasi Data Penelitian 

Skala Psychological Capital 

 

 

NO. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 TO TAL PC KATEGO RI

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

2 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 70 TINGGI

3 5 1 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 79 TINGGI

4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 71 TINGGI

5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 69 TINGGI

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

7 6 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73 TINGGI

8 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 69 TINGGI

9 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 70 TINGGI

10 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

11 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 70 TINGGI

12 5 6 6 4 4 6 5 5 5 6 5 4 5 5 5 76 TINGGI

13 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 71 TINGGI

14 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 3 3 5 5 4 61 SEDANG

15 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

17 4 4 4 2 4 6 5 4 4 4 2 4 4 6 4 61 SEDANG

18 6 5 5 5 5 2 5 6 5 5 5 5 5 6 5 75 TINGGI

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

20 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 5 5 5 5 5 68 TINGGI

21 6 6 6 6 6 6 5 5 6 5 5 5 5 6 5 83 TINGGI

22 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 85 TINGGI

23 5 5 6 6 5 5 6 5 5 5 5 6 6 5 5 80 TINGGI

24 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 76 TINGGI

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

26 5 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 79 TINGGI

27 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 76 TINGGI

28 3 2 2 2 5 2 5 3 3 4 3 5 5 5 5 54 SEDANG

29 5 2 4 4 3 2 5 2 5 5 4 4 5 5 5 60 SEDANG

30 5 6 6 5 5 5 6 6 5 5 6 5 5 6 6 82 TINGGI

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 74 TINGGI

32 5 4 4 5 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 66 TINGGI

33 5 6 6 6 5 5 5 5 5 5 6 6 6 5 6 82 TINGGI

34 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 72 TINGGI

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

36 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 77 TINGGI

37 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

38 5 6 6 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 6 5 77 TINGGI

39 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 77 TINGGI

40 5 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 88 TINGGI

41 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 74 TINGGI

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 74 TINGGI

43 5 6 6 6 5 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 81 TINGGI

44 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 63 SEDANG

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

46 6 5 5 5 4 6 6 6 6 5 5 5 5 6 5 80 TINGGI

47 6 6 5 5 5 6 6 6 5 5 5 5 5 6 5 81 TINGGI

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 61 SEDANG

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 76 TINGGI
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51 5 5 5 5 5 2 4 2 5 4 5 5 5 5 5 67 TINGGI

52 5 5 5 5 5 5 6 6 5 5 5 5 5 6 6 79 TINGGI

53 5 5 5 5 5 5 6 6 5 5 5 6 2 5 5 75 TINGGI

54 6 6 6 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 81 TINGGI

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

56 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 73 TINGGI

57 5 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 77 TINGGI

58 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

59 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 76 TINGGI

60 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 76 TINGGI

61 5 5 5 4 5 5 4 4 6 5 5 5 5 6 4 73 TINGGI

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

64 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 70 TINGGI

65 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 71 TINGGI

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

67 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

68 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 76 TINGGI

69 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 TINGGI

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

71 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 2 69 TINGGI

72 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73 TINGGI

73 5 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 86 TINGGI

74 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 72 TINGGI

75 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 6 6 6 75 TINGGI

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

77 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 6 77 TINGGI

78 4 4 3 3 3 3 5 5 4 5 4 4 4 4 4 59 SEDANG

79 5 6 2 3 5 2 6 5 5 6 4 5 6 5 2 67 TINGGI

80 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 72 TINGGI

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 TINGGI

82 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 6 5 77 TINGGI

83 5 6 5 5 5 6 6 5 6 5 5 5 6 5 5 80 TINGGI

84 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 50 SEDANG

85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 74 TINGGI

86 4 4 4 5 4 3 5 4 5 4 5 3 5 5 5 65 TINGGI

87 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 74 TINGGI

88 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 68 TINGGI

89 2 4 5 4 4 5 5 5 2 6 6 5 3 5 5 66 TINGGI

90 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 70 TINGGI

91 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 67 TINGGI

92 6 6 6 6 6 5 5 5 6 5 5 5 5 6 6 83 TINGGI

93 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 69 TINGGI

94 4 4 3 3 3 3 4 3 3 5 3 4 3 3 4 52 SEDANG

95 5 4 5 4 2 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 63 SEDANG

96 6 5 6 4 4 4 6 6 5 5 4 5 4 5 6 75 TINGGI

97 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73 TINGGI

98 6 6 6 6 6 6 5 6 5 5 6 6 2 4 6 81 TINGGI

99 4 5 5 4 4 4 4 5 6 5 4 6 4 6 6 72 TINGGI
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Tabulasi Data Penelitian 

Skala Employee Engagement 
 

 

NO. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 TO TAL EE KATEGO RI

1 6 6 6 6 6 3 3 3 6 6 3 54 TINGGI

2 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 41 SEDANG

3 3 3 2 6 4 2 2 0 6 2 6 36 SEDANG

4 4 6 6 6 6 6 4 3 6 6 4 57 TINGGI

5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 45 TINGGI

6 3 3 4 4 5 3 3 3 3 3 6 40 SEDANG

7 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 35 SEDANG

8 6 5 6 6 6 4 2 4 6 6 6 57 TINGGI

9 4 6 6 6 6 6 3 6 6 6 6 61 TINGGI

10 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 TINGGI

12 6 6 5 6 6 5 5 6 6 6 6 63 TINGGI

13 3 4 4 4 5 5 3 4 6 6 6 50 TINGGI

14 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 33 SEDANG

15 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 TINGGI

17 2 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 28 SEDANG

18 4 3 4 4 5 3 3 4 3 4 6 43 SEDANG

19 4 6 6 6 5 4 5 5 6 6 6 59 TINGGI

20 4 4 6 6 6 3 3 2 5 6 6 51 TINGGI

21 6 6 6 6 6 6 3 3 5 4 6 57 TINGGI

22 6 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 64 TINGGI

23 3 4 5 5 6 5 3 3 3 5 5 47 TINGGI

24 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

25 6 6 6 6 6 4 4 4 6 6 6 60 TINGGI

26 6 6 4 6 6 4 3 6 4 4 6 55 TINGGI

27 6 4 6 4 6 3 3 4 4 5 4 49 TINGGI

28 3 3 3 3 3 4 0 3 3 3 3 31 SEDANG

29 3 2 3 2 3 0 3 3 3 2 4 28 SEDANG

30 5 6 6 6 6 4 4 6 6 6 5 60 TINGGI

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 6 46 TINGGI

32 4 5 4 4 5 3 3 4 4 4 3 43 SEDANG

33 4 6 4 6 6 6 4 6 6 6 6 60 TINGGI

34 5 5 5 5 5 2 3 3 5 5 6 49 TINGGI

35 4 4 6 6 5 4 5 6 6 5 6 57 TINGGI

36 6 6 6 6 6 6 6 4 6 6 4 62 TINGGI

37 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

38 4 4 6 5 4 4 2 4 4 5 6 48 TINGGI

39 6 6 6 6 6 6 5 5 6 6 6 64 TINGGI

40 6 6 6 6 5 5 6 5 6 6 6 63 TINGGI

41 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 43 SEDANG

42 4 6 4 4 6 6 6 5 6 6 4 57 TINGGI

43 4 5 4 4 4 4 4 1 4 4 5 43 SEDANG

44 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 45 TINGGI

45 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 45 TINGGI

46 5 5 5 5 6 4 6 5 6 6 6 59 TINGGI

47 6 6 6 6 5 5 5 5 6 6 5 61 TINGGI

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 TINGGI

49 4 4 4 4 5 3 4 4 6 6 5 49 TINGGI

50 4 4 4 6 6 3 4 4 6 6 3 50 TINGGI
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51 4 4 4 5 4 4 3 4 6 6 4 48 TINGGI

52 6 6 6 6 5 6 5 5 6 6 6 63 TINGGI

53 6 6 6 6 6 5 3 3 5 4 6 56 TINGGI

54 4 6 6 3 5 3 6 6 6 6 6 57 TINGGI

55 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 TINGGI

57 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 64 TINGGI

58 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 TINGGI

60 4 5 6 6 6 5 6 5 6 5 6 60 TINGGI

61 3 4 6 6 3 3 2 2 5 5 5 44 TINGGI

62 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 45 TINGGI

63 6 6 6 6 3 6 4 4 4 4 4 53 TINGGI

64 4 4 4 4 5 4 4 4 6 5 4 48 TINGGI

65 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 6 44 TINGGI

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 TINGGI

67 3 3 6 4 6 5 5 6 6 6 6 56 TINGGI

68 6 6 6 5 6 3 6 6 6 6 6 62 TINGGI

69 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 TINGGI

71 6 4 4 6 5 5 4 6 6 6 4 56 TINGGI

72 6 6 5 5 6 6 6 6 5 6 6 63 TINGGI

73 6 6 6 5 5 4 5 5 5 5 4 56 TINGGI

74 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 39 SEDANG

75 5 6 4 4 3 4 6 6 6 6 6 56 TINGGI

76 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

77 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 66 TINGGI

78 3 3 4 3 4 3 3 5 6 4 3 41 SEDANG

79 6 6 6 6 6 6 4 4 4 6 5 59 TINGGI

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 TINGGI

81 4 5 5 4 5 3 4 3 5 5 5 48 TINGGI

82 4 5 5 4 5 4 4 5 6 5 6 53 TINGGI

83 5 5 5 5 6 5 4 4 6 6 6 57 TINGGI

84 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 4 33 SEDANG

85 4 4 5 5 5 2 4 5 6 6 6 52 TINGGI

86 3 3 4 4 3 2 2 3 4 4 4 36 SEDANG

87 6 6 6 5 6 0 0 6 6 2 6 49 TINGGI

88 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 42 SEDANG

89 4 4 6 5 2 2 3 4 6 4 3 43 SEDANG

90 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 42 SEDANG

91 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 39 SEDANG

92 4 4 6 6 6 3 3 6 3 6 6 53 TINGGI

93 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 41 SEDANG

94 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 38 SEDANG

95 2 3 4 6 3 3 4 4 6 3 5 43 SEDANG

96 4 3 4 4 3 2 5 4 6 4 2 41 SEDANG

97 4 4 6 4 4 3 4 3 3 4 4 43 SEDANG

98 6 4 3 6 4 3 5 4 5 5 3 48 TINGGI

99 3 2 3 2 5 3 3 3 4 3 5 36 SEDANG
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LAMPIRAN 7 
UJI STATISTIK 

INFERENSIAL 
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Nilai R-Square (R²) 

 

 

Uji Signifikansi 

 

 

Nilai f-Square (f²) 
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Direct Effects 

 

 

Total Effects 

 

 

Multikolinearitas  

    



204 

 

 

 

 
 

 

 

LAMPIRAN 8 
UJI STATISTIK 

INFERENSIAL TAMBAHAN 

 

 

 

 



205 

 

 

Nilai R-Square (R²) Second Order 

 

 

Uji Signifikansi Second Order 
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Direct Effects Second Order 

 

 

Indirect Effects Second Order 

 

 

 

 



207 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN 9 
STATISTIK HIPOTETIK DAN 

KATEGORISASI 

 

 

 
Perhitungan Kategorisasi 
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Rumus 3 Kategorisasi Penelitian 

 
Kategori Rumus 

Tinggi (M+1,0SD) ≤ X 

Sedang (M-1,0SD) ≤ X < (M + 1,0SD) 

Rendah X < (M-1,0SD) 

 

Perceived Organizational Support 
 

  X min  = Skor terendah x jumlah item 

    = 1 x 15 

    = 15 

  X max  = Skor tertinggi x jumlah aitem 

    = 7 x 15 

    = 105 

  Mean  = Xmin + Xmax/ 2 

    = 15 + 105/2 

    = 60 

  Range  = Xmax – Xmin 

    = 105- 15 

    = 90 

  SD  = Range x 1/6 

    = 90/6 

    = 15 

 

 

  Rendah  

  X < (M-1,0SD) 

  X < (60-1,0.15) 

  X < 45 

 

  Sedang 

  (M-1,0SD) ≤ X < (M+1,0SD) 

  (60-1,0.15) ≤ X < (60+1,0.15) 

     45 ≤ X < 75 

 

Tinggi 

(M+1.0SD) ≤ X 

(60+1.0.15) ≤ X 

   75 ≤ X 
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Psychological Capital 
 

  X min  = Skor terendah x jumlah item 

    = 1 x 15 

    = 15 

  X max  = Skor tertinggi x jumlah item 

    = 6 x 15 

    = 90 

  Mean  = Xmin + Xmax/ 2 

    = 15 + 90/2 

    = 52,5 

  Range  = Xmax – Xmin 

    = 90- 15 

    = 75 

  SD  = Range x 1/6 

    = 75/6 

    = 12,5 

 

 

  Rendah  

  X < (M-1,0SD) 

  X < (52,5-1,0.12,5) 

  X < 40 

 

  Sedang 

  (M-1,0SD)       ≤ X < (M+1,0SD) 

  (52,5-1,0.12,5) ≤ X < (52,5+1,0.12,5) 

           40 ≤ X < 65 

 

Tinggi 

(M+1.0SD)       ≤ X 

(52,5+1.0.12,5) ≤ X 

               65 ≤ X 
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Employee Engagement 
 

  X min  = Skor terendah x jumlah item 

    = 0 x 11 

    = 0 

  X max  = Skor tertinggi x jumlah aitem 

    = 6 x 11 

    = 66 

  Mean  = Xmin + Xmax/ 2 

    = 0+ 66/2 

    = 33 

  Range  = Xmax – Xmin 

    = 66- 0 

    = 66 

  SD  = Range x 1/6 

    = 66/6 

    = 11 

 

   

 

Rendah  

  X < (M-1,0SD) 

  X < (33-1,0.11) 

  X < 22 

 

  Sedang 

  (M-1,0.11) ≤ X < (M+1,0.11) 

  (33-1,0.11) ≤ X < (33+1,0.11) 

     22 ≤ X < 44 

 

Tinggi 

(M+1.0SD) ≤ X 

(33+1.0.11) ≤ X 

   44 ≤ X 
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KATEGORISASI SUBJEK PENELITIAN PADA TIAP VARIABEL 

 

NO. POS PC EE
1 TINGGI TINGGI TINGGI
2 SEDANG TINGGI SEDANG
3 SEDANG TINGGI SEDANG
4 SEDANG TINGGI TINGGI
5 TINGGI TINGGI TINGGI
6 SEDANG TINGGI SEDANG
7 SEDANG TINGGI SEDANG
8 TINGGI TINGGI TINGGI
9 SEDANG TINGGI TINGGI
10 TINGGI TINGGI TINGGI
11 TINGGI TINGGI TINGGI
12 SEDANG TINGGI TINGGI
13 SEDANG TINGGI TINGGI
14 SEDANG SEDANG SEDANG
15 TINGGI TINGGI TINGGI
16 TINGGI TINGGI TINGGI
17 RENDAH SEDANG SEDANG
18 TINGGI TINGGI SEDANG
19 TINGGI TINGGI TINGGI
20 SEDANG TINGGI TINGGI
21 TINGGI TINGGI TINGGI
22 TINGGI TINGGI TINGGI
23 TINGGI TINGGI TINGGI
24 TINGGI TINGGI TINGGI
25 SEDANG TINGGI TINGGI
26 TINGGI TINGGI TINGGI
27 TINGGI TINGGI TINGGI
28 TINGGI SEDANG SEDANG
29 SEDANG SEDANG SEDANG
30 SEDANG TINGGI TINGGI
31 TINGGI TINGGI TINGGI
32 TINGGI TINGGI SEDANG
33 TINGGI TINGGI TINGGI
34 TINGGI TINGGI TINGGI
35 TINGGI TINGGI TINGGI
36 TINGGI TINGGI TINGGI
37 TINGGI TINGGI TINGGI
38 TINGGI TINGGI TINGGI
39 TINGGI TINGGI TINGGI
40 TINGGI TINGGI TINGGI
41 TINGGI TINGGI SEDANG
42 TINGGI TINGGI TINGGI
43 TINGGI TINGGI SEDANG
44 SEDANG SEDANG TINGGI
45 TINGGI TINGGI TINGGI
46 TINGGI TINGGI TINGGI
47 TINGGI TINGGI TINGGI
48 SEDANG TINGGI TINGGI
49 TINGGI SEDANG TINGGI
50 TINGGI TINGGI TINGGI
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51 TINGGI TINGGI TINGGI
52 TINGGI TINGGI TINGGI
53 SEDANG TINGGI TINGGI
54 TINGGI TINGGI TINGGI
55 TINGGI TINGGI TINGGI
56 TINGGI TINGGI TINGGI
57 SEDANG TINGGI TINGGI
58 TINGGI TINGGI TINGGI
59 TINGGI TINGGI TINGGI
60 TINGGI TINGGI TINGGI
61 TINGGI TINGGI TINGGI
62 TINGGI TINGGI TINGGI
63 TINGGI TINGGI TINGGI
64 TINGGI TINGGI TINGGI
65 TINGGI TINGGI TINGGI
66 TINGGI TINGGI TINGGI
67 TINGGI TINGGI TINGGI
68 TINGGI TINGGI TINGGI
69 TINGGI TINGGI TINGGI
70 TINGGI TINGGI TINGGI
71 TINGGI TINGGI TINGGI
72 SEDANG TINGGI TINGGI
73 TINGGI TINGGI TINGGI
74 TINGGI TINGGI SEDANG
75 TINGGI TINGGI TINGGI
76 TINGGI TINGGI TINGGI
77 TINGGI TINGGI TINGGI
78 SEDANG SEDANG SEDANG
79 SEDANG TINGGI TINGGI
80 SEDANG TINGGI TINGGI
81 SEDANG TINGGI TINGGI
82 TINGGI TINGGI TINGGI
83 TINGGI TINGGI TINGGI
84 SEDANG SEDANG SEDANG
85 TINGGI TINGGI TINGGI
86 TINGGI TINGGI SEDANG
87 TINGGI TINGGI TINGGI
88 SEDANG TINGGI SEDANG
89 TINGGI TINGGI SEDANG
90 TINGGI TINGGI SEDANG
91 SEDANG TINGGI SEDANG
92 TINGGI TINGGI TINGGI
93 SEDANG TINGGI SEDANG
94 SEDANG SEDANG SEDANG
95 SEDANG SEDANG SEDANG
96 TINGGI TINGGI SEDANG
97 SEDANG TINGGI SEDANG
98 TINGGI TINGGI TINGGI
99 SEDANG TINGGI SEDANG
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LAMPIRAN 10 
UJI HIPOTESIS 
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MODEL PERSAMAAN STRUKTURAL PENELITIAN 

 

 

MODEL SECOND ORDER 
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NILAI PATH COEFFICIENT 

 

 

NILAI T-STATISTIC & P-VALUES 
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LAMPIRAN 11 
SURAT KETERANGAN DAN 

PERIZINAN RISET 
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