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Abstrak.Pendlitian ini bertujuan: (1) Untuk mengetahui pengaruh dimensi modal psikologis
(kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat bertahan) terhadap
kinerja karyawan outsourcing pada Kantor PLN Rayon Wua-Wua Kendari; (2) Untuk mengetahui
pengaruh kepercayaan diri terhadap kinerja karyawan outsourcing pada Kantor PLN Rayon Wua-
Wua Kendari; (3) Untuk mengetahui pengaruh atribusi yang positif terhadap kinerja karyawan
outsourcing pada Kantor PLN Rayon Wua-Wua Kendari; (4) Untuk mengetahui pengaruh tidak
mudah menyerah terhadap kinerja karyawan outsourcing pada Kantor PLN Rayon Wua-Wua
Kendari; (5) Untuk mengetahui pengaruh dapat bertahan terhadap kinerja karyawan outsourcing
pada Kantor PLN Rayon Wua-Wua K endari

Populasi dalam penéelitian ini adalah seluruh jumlah karyawan PLN yang berjumah 54 orang.
Berdasarkan jumlah populasi yang relatif kecil maka dalam penelitian ini mengambil semua
jumlah populasi untuk dijadikan sampel penelitian dengan menggunakan tekhnik sensus.
Penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah
menyerah dan dapat bertahan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; (2) Kepercayaan
diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; (3) Membuat atribusi yang positif
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; (4) Tidak mudah menyerah berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan; (5) Dapat bertahan dan kembali berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kepercayaan Diri, Atribusi Yang Positif, Tidak Mudah Menyerah, Dapat Bertahan
dan Kinerja Karyawan

Tanggal Diterima: 03 Februari 2019 Tanggal Terbit : 31 Juli 2019

. PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor yang mempunyai peran penting
dalam pencapaian tujuan organisasi, sehingga Sumber Daya Manusia harus melalui pengelolaan
yang baik. Organisasi harus bisa menyatukan persepsi antara karyawan dan pimpinan dalam
pengelolaan Sumber Daya Manusia, agar tercapai kinerja yang berkualitas. Keberadaan Sumber
Daya Manusia yang hebat dan berkualitas terkadang menjadi kendala dalam organisasi, jika tidak
disertai pengelolaan yang tidak baik. Pentingnya Sumber Daya Manusia dalam kinerja organisasi,
menjadikan hal ini menjadi persoalan utama yang harus diatasi dan dikelola dengan serius dalam
organisasi. Maka dari itu, pengelolaan yang baik sangat diharapkan supaya kinerja dalam
organisas dapat berhasil maksimal.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi dalam
mencapal vis yaitu kinerja karyawannya. Kinerja karyawan adalah tindakan yang dilakukan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan (Handoko, 2001: 135).
Organisas akan selalu berusaha secara maksimal, meskipun harus menempuh berbagai macam
cara untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam rangka menciptakan karyawan berkualitas yang
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mampu membantu dalam pencapaian tujuan organisasi. Diharapkan cara itu bisa meningkatkan
kinerja karyawan.

Modal Psikologis diartikan sebagai keadaan psikologi individu yang positif yang
dicirikan dengan (1) kepercayaan diri (self-efficacy) (2) menciptakan atribusi yang positif
(optimism) (3) tidak mudah menyerah (hope) (4) dapat bertahan dan kembali (resiliency).

Keempat modal psikologi itu diyakini mampu berkontribusi positif dalam diri seseorang
sehingga ia dapat berkinerja optimal. Pegawai dapat meghasilkan pekerjaan secara maksimal dan
dapat mendukung organisasi dalam mencapai kesuksesannya. K eberadaan karyawan menjadi salah
satu poin penting dalam jalannya suatu organisasi birokrasi. Berbagai pekerjaan operasiona
maupun mangjerial akan terasa lebih ringan dengan adanya dukungan dari para karyawan. Oleh
sebab itu sebuah organiasi perlu mengetahui seberapa besar keinginan pegawai untuk bekerja.

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor psikologis yaitu motivasi. Motivasi
merupakan hal yang paling berpengaruh pada kinerja karyawan, sebab dalam mengerjakan tugas
atau pekerjaan apabila dengan sikap terpaksa akan berakibat buruk pada hasil kerja dan bekerja
tidak maksimal. Menurut Sarlito Wirawan Sarwono dalam Asifudin, (2004: 173) motivas
merupakan igtilah lebih umum untuk menunjuk kepada seluruh proses gerakan itu, termasuk
situasi yang mendorong, dorongan yang timbul dari dalam diri individu, gerak yang ditimbulkan
oleh situasi tersebut, dan tujuan atau akhir dari gerakan atau perbuatan. Seorang karyawan tidak
bisa terlepas dari peranan motivasi, karena hal ini sangat dibutuhkan seseorang apalagi karyawan
dalam melakukan suatu kegiatan. Hal ini sudah melekat dalam diri seseorang setiap berniat
melakukan suatu kegiatan.

Faktor psikologis dalam suatu organisasi adalah hal yang penting untuk menghasilkan
komitmen yang baik antara karyawan dan penyelia. Faktor psikologis adalah suatu kumpulan
harapan-harapan tidak tertulis yang ada dalam diri setiap individu dalam organisasi (tanpa
memandang hirarki jabatan) yang selalu ada sepanjang individu tersebut ada dalam organisasi
tersebut. Kunci dari psikologis adalah mutualitas diantara individu dengan individu, maupun
individu dengan organisasi, mutualitas ini muncul dan hanyaterjadi jika masing-masing dari pihak
yang berkepentingan memiliki tujuan yang ingin dicapainya dan mereka yakin bisa mencapainya,
dan untuk menyeimbangkan kontrak psikologis tersebut kedua belah pihak yang berkepentingan
harus merasa bahwa mutualitas ini akan menghasilkan sesuatu yang bernilai (Anoraga, 2005).

Berdasarkan pra penelitian dengan melakukan wawancara terhadap karawan tidak tetap
pada PT. PLN Cabang Kendari yaitu menemukan permasalahan mengenai modal psikologis yang
tidak dapat memberikan kontribusi terhadap pembentukan sikap kerja, memiliki kepercayaan diri,
membuat atribusi yang positif, tidak mudah menyerah serta dapat bertahan dan kembali apabila
salah satunya keterlibatan kerja guna meningkatkan kinerja karyawan sehingga tercapai tujuan
perusahaan. Modal psikologis merupakan persepsi atas karakteristik situasi yang memiliki makna
psikologis dan dapat mempengaruhi perilaku serta sikap individu anggota organisasi. Di dalam
organisad, iklim yang baik dapat menyelesaikan masalah yang lebih terbuka, membuka loyalitas
bekerja dan juga adanya kesediaan individu bekerja sama dengan baik dalam bekerja maksimal.

Selain fenomena diatas, berdasarkan hasil wawancara fenomena yang terjadi di Kantor
PLN Rayon Wua-Wua Kendari, perusahaan yang bergerak di bidang jasa. Fokus PLN Rayon
Wua-Wua Kendari adalah memberikan jasa kepada konsmen yang sesuai dengan spesifikasi dan
permintaan serta memaksimalkan nilai. Para karyawan cenderung melakukan pekerjaan seperti
yang dituntut atasannya tanpa melakukan pengembangan kreativitas, atau motivasi untuk berubah.
Hal ini dikarenakan struktur organisasi PLN Rayon Wua-Wua Kendari adalah struktur organisasi
yang bersifat mekanistis. Komunikasi satu arah yang berasal dari atasan menyebabkan turunnya
daya inovas karyawan. Salah satu contoh fenomena yang terlihat pada karyawan PLN Rayon
Wua-Wua Kendari adalah sulit beradaptasi dengan perubahan yang disampaikan dalam pelatihan.
Melihat fenomena tersebut, pihak managjemen memberikan beberapa program pelatihan yang
berkaitan dengan manajemen perubahan. Pada tahun 2018, PLN Rayon Wua-Wua Kendari
melakukan pelatihan modal psikologis untuk meningkatkan semangat positif dan membangun
budaya perusahaan yang unggul sesuai program pelatihan.

Peneliti juga menemukan kesenjangan yang terjadi pada karyawan Outsourcing bahwa
kepercayaan dalam diri mereka untuk mengerjakan tugas belum sepenuhnya yakin dapat
maksimal, karyawan belum mampu menetapkan tujuan-tujuan dan pengharapan dengan
kemampuan sendiri. Karyawan belum mendapatkan umpan balik yang positif dari pengawasnya
sehingga kinerjanya tidak maksimal. Kemampuan karyawan dalam mengatasi tantangan hidupnya
belum bisa mempertahankan untuk melanjutkan hidupnya
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1. KAJIAN PUSTAKA

2.1 Pengertian M odal psikologis (Psychological Capital)

Modal psikologis merupakan salah satu pandangan yang muncul akibat adanya kebutuhan
para praktis dalam organisasi untuk menemukan pendekatan baru dalam praktek psikologis di
ranah pekerjaan dimana pendekatan psikologis negatif dirasakan terlalu membuat para pekerja
hanya mencoba untuk memenuhi kebutuhan pribadinya saja dan melalui pendekatan psikologis
negative tersebut hanya menyelesaikan permasalahan jangka pendek sgja (Luthans et al., 2007).
Seiring dengan perkembangan ilmu perilaku organisasi, maka para peneliti kemudian menemukan
suatu pendekatan baru yang dapat meminimalisir kekurangan dari pendekatan psikologis negatif
yaitu, Positive Organizational Scolarships pada level organisasi dan Positive Organizatonal
Behavior pada level individu. Modal Psikologis (Psychological Capital) merupakan bagian dari
Positive Organizational Behavior (Luthans et a., 2007).

2.1.1 Dimensi Modal Psikologis

Menurut Luthans (2007:3) Psychological Capital adalah kondisi perkembangan positif
seseorang dan dikarakteristikan oleh: (1) memiliki kepercayaan diri (self efficay) untuk
menghadapi tugas-tugas yang menantang dan memberikan usaha yang cukup untuk sukses dalam
tugastugas tersebut; (2) membuat atribusi yang positif (optimism) tentang kesuksesan di masa kini
dan masa depan; (3) tidak mudah menyerah dalam mencapai tujuan dan bila perlu mengalihkan
jalan untuk mencapai tujuan (hope); dan (4) ketika dihadapkan pada permasalahan dan halangan
dapat bertahan dan kembali (resiliency), bahkan lebih, untuk mencapai kesuksesan.

2.1.1.1.Self-efficacy

Luthans et a. (2007) mendefiniskan efikas diri sebagai suatu keyakinan atau
kepercayaan diri seseorang mengenai kemampuannya dalam mengarahkan motivasi, sumber-
sumber kognisi, dan melakukan sgjumlah tindakan yang dibutuhkan untuk mencapai keberhasilan
dalam melaksanakan tugas dalam konteks tertentu.

2.1.1.2 Hope (The Will And The Way)

Penelitian Snyder, mendukung ide bahwa hope adalah keadaan kognitif atau “berfikir”
dimana seseorang mampu menetapkan tujuan-tujuan dan pengharapan yang menantang manun
realistis dan kemudian mencoba mencapai tujuan-tujuan tersebut dengan kemampuan sendiri,
energi, dan persepsi control internal. Hal inilah yang disebut oleh Snyder sebagai agency atau
willpower (kekuatan kehendak). Seringkali terlewatkan dalam penggunaan istilah ini secara
umum, namun seperti yang didefinisikan oleh Snyder dan kawan-kawan, komponen yang sama
penting dan integralnya dari hope adalah disebut sebagai pathways atau ways power (kemampuan
untuk melakukan). Pada komponen ini, seseorang mampu menciptakan jalur-jalur aternatif untuk
mencapal tujuan yang mereka inginkan ketika jalur asalnya tertutup atau mendapat halangan.

2.1.1.3 Optimism

Optimism adalah suatu explanatory style yang memberikan atribusi peristiwa-peristiwa
positif pada sebab-sebab yang personal, permanent, serta pervasive dan menginterpretasikan
peristiwaperistiwa negatif pada faktor-faktor yang eksternal, sementara, serta situasional.
Sebaliknya, explanatory style yang pesimistis akan menginterpretasikan peristiwa positif dengan
atribusi-atribusi yang eksternal, Sementara, serta situasional dan mengatribusi peristiwa negatif
pada penyebab yang personal, permanent dan pervasive.

2.1.1.4 Resiliency

Dari sudut pandang psikologi mendefinisikan resiliency sebagai kumpulan fenomena
yang dikarakteristikkan oleh pola adaptasi positif pada kontek keterpurukan. Dalam pendekatan
psychological capital definisi ini diperluas, tidak hanya kemampuan untuk kembali dari situasi
keterpurukan namun juga kegiatan-kegiatan yang positif dan menantang, misanya target
penjualan, dan kemauan untuk berusaha melebihi normal atau melebihi keseimbangan. Resiliency
adalah kemampuan individu dalam mengatasi tantangan hidup serta mempertahankan energi yang
baik sehingga dapat melanjutkan hidup secara sehat.
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2.2 Pengertian Kinerja

Menurut Suprihanto (2000:7) kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diembankan kepadanya.

2.2.1 Indikator Kinerja
Menurut Heidjarachman Ranupandojo dalam Husnan (2000) indikator kinerja adalah :
1. Kuadlitas kerja, yang mencakup ketelitian dan kebersihan.
2. Kuantitas kerja yang merupakan jumlah pekerjaan rutin maupun pekerjaan tambahan
yang diselesaikan berdasarkan target.
3. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas.

2.2.2 Faktor yang M empengaruhi Kinerja
Kinerja merupakan suatu pencapaian atau hasil kerja dalam kegiatan atau aktivitas atau
program yang telah direncanakan sebelumnya guna mencapai tujuan serta sasaran yang telah
ditetapkan oleh suatu organisasi dan dilaksanakan dalam waktu tertentu yang di pengaruhi oleh
beberapa faktor.
Menurut Gibson (1987;78) ada 3 faktor yang berpengaruh terhadap kinerja:
a) Faktor Individu: kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja,
tingkat sosial dan demografi seseorang.
b) Faktor Psikologis: perseps, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja.
c) Faktor Organisasi: struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, sistem
penghargaan (reward sistem).

2.2.3 Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut Robbins (2009;121) Tujuan penilaian kinerja adalah:

1. Untuk membantu mangemen dalam pengambilan keputusan sumber daya manusia pada
umumnya seperti promosi, pemindahan, dan penempatan.

2. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

3. Umpan balik yang diberikan oganisas pada pegawai atas kinerja.

4. Sebaga dasar pemberian penghargaan. Penilaian manajemen atas kinerja pegawai akan
berpengaruh pada apa yang dikerjakan oleh pegawai.

2.2.4 Manfaat Penilaian Kinerja
1. Bagi Pegawai yang Dinilai
a) Meningkatkan motivasi.
b) Meningkatkan kepuasan kerja.
¢) Adanya standar hasil yang diharapkan mereka.
d) Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan.
2. Bagi Perusahaan
a) Meningkatkan kualitas komunikasi.
b) Meningkatkan motivasi secara keseluruhan.
¢)Meningkatkan keharmonisan hubungan dalam pencapaian tujuan perusahaan.
d). Harapan dan pandangan jangka panjang dapat dikembangkan.
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2.3 Hipotesis Pendlitian
Berdasarkan kerangka pikir penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka
hipotesis penelitian ini yaitu:
1. Dimensi Modal psikologis (kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah
dan dapat bertahan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor PLN

Rayon Wua-Wua K endari

2. Kepercayaan diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor PLN
Rayon Wua-Wua Kendari

3. Atribusi yang positif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor PLN
Rayon Wua-Wua K endari

4. Tidak mudah menyerah berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor
PLN Rayon Wua-Wua Kendari

5. Dapat bertahan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor PLN Rayon
Wua-Wua Kendari

1. METODE PENELITIAN

3.1. Populas dan Sampel Penelitian

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek atau subjek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian
ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012:80) Berdasarkan pendapat ahli tersebut, populasi dalam
penelitian ini menurut jenisnya merupakan populasi yang terbatas dan menurut sifatnya merupakan
populas yang homogen, Berdasarkan hasil penelitian yang saya lakukan di kantor PT. PLN
(Persero) jumlah karyawannya adalah sebanyak 54 orang, sehingga populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh jumlah karyawan PLN yang berjumah 54 orang. Berdasarkan jumlah populasi yang
relatif kecil maka dalam penelitian ini mengambil semua jumlah populasi untuk dijadikan sampel
penelitian dengan menggunakan tekhnik sensus.

3.2. Sumber Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Data primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari responden atau yang menjadi
sampel penelitian ini. Data primer terdiri dari tanggapan atau penilaian karyawan Kantor PLN
Rayon Wua-Wua K endari

2. Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari dokumen-dokumen penunjang seperti gambaran
umum organisasi, jumlah karyawan, dan data-data dokumentasi lainnya yang relevan dengan
penelitianini.
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3.3. Teknik Pengumpulan Data
M etode pengumpulan data penelitian ini adalah:
1. Angket/Kuisioner, dilakukan dengan menyebar pertanyaan kepada para karyawan Kantor
PLN Rayon Wua-Wua Kendari.
2. Wawancara, dilakukan dengan menghubungi para responden secara langsung untuk
mendapatkan informasi yang |ebih lengkap untuk analisa data dalam penelitian ini.

IV.HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil AnalisisRegres Linier Berganda

Dengan menggunakan data hasil penelitian, seperti yang telah digambarkan pada uraian
deskripsi variabel, maka digunakan metode regresi linear berganda yang diolah dengan
menggunakan program SPSS untuk menganalisis Pengaruh kepercayaan diri, atribusi yang positif,
tidak mudah menyerah dan dapat bertahan Terhadap Kinerja Karyawan PLN Rayon Wua-Wua
Kendari. Dari hasil anadlisis program statistik SPSS, maka diperoleh hasil analisis regresi
sebagai mana tercantum dalam tabel sebagai berikut

Tabel 4.1 Hasil AnalisisRegresi Linier Berganda
. Koefisien
Variabel bebas (X) Regresi (B) thitung teignifikan Keterangan

Memiliki kepercayaan diri (X,) 0,379 3,956 0,000 Signifikan
Membuat atribus yang positif (X;) 0,205 2,061 0,045 Signifikan
Tidak mudah menyerah (X3) 0,225 2,242 0,030 Signifikan
Dapat bertahan dan kembali (X4) 0,226 2,143 0,037 Signifikan
Konstanta (Bo) = 5,474 dengan t signifikan 0,002
R =0,870
R Square =0,757 N =54
F hitung =38,101 o =0,05
Fsig = 0,000
Standar error = 1,026

Sumber : Data Primer, (diolah tahun 2018)

Berdasarkan hasil analisis regresi pada lampiran 2 yang di ringkas pada Tabel 4.11 diatas,
maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut :

1.  Angka konstanta (3g) sebesar 5,474 dengan nilai signifikan sebesar 0,002 yang berarti lebih
kecil dari nilai a = 0,05, maka dapat di interpretasikan bahwa secara statistika nilai konstanta
(Bo) tersebut berbeda nyata dengan nol (Bo# 0). Karena itu, nilai konstanta (Bg # 5,474 tidak
dapat dimasukan dalam model regresi.

2. Nila R (angka koefisien korelasi) sebesar 0,870, ini menunjukkan bahwa keeratan hubungan
langsung antara kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat
bertahan terhadap variabel Kinerja karyawan adalah sebesar 87%. Hubungan ini secara
statistika tergolong kuat. Oleh karena itu, model regresi yang dihasilkan dapat dikatakan
sebagai model yang “fit” atau dapat menjadi model penduga yang baik dalam menjelaskan
pengaruh kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat bertahan
terhadap kinerja karyawan pada PLN Rayon Wua-Wua Kendari Kota Kendari.

3. Nilai R* (R-Square) sebesar 0,757 menunjukkan bahwa besarnya pengaruh langsung variabel
kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat bertahan terhadap
variabel Kinerja karyawan adalah sebesar 75,7% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 24,3%, hal ini menunjukkan bahwa masih ada
variabel lain yang cukup besar peranannya yang tidak diteliti.

4.2. Pengujian Hipotesis

Pengujian pengaruh variabel kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah
dan dapat bertahan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) pada PLN Rayon Wua-Wua Kendari
Kota Kendari.

Regresi linear berganda di dasarkan pada hubungan fungsional ataupun kausal satu variabel
independen dengan satu variabel devenden (Sugiyono,2008 : 270). Persamaan regresinya adalah:

Y = 5,474 + 0,379X, + 0,205X,+ 0,225X 5+ 0,226X,

Keterangan :
Y =KinerjaKaryawan
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X1 = Kepercayaan diri

X, = Atribusi yang positif

X3 = Tidak mudah menyerah

X4 = Dapat bertahan dan kembali
o = Konstanta

b,, b, = Koefisien regresi

4.3 Uji F (Pengujian Hipotesis Secara Serempak)

Pengujian secara serempak (uji F) dilakukan untuk membuktikan hipotesis pertama yang
menyatakan “kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat bertahan
secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil pengujian hipotesis yang menyatakan bahwa Dapat bertahan dan kembali
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dapat dibuktikan dengan nilai signifikans F
(Fsig) sebesar = 0,000 yang berarti lebih kecil dari a = 0,05 (Fs40,000< 0.05).

Dapat dijelaskan bahwa berdasarkan tabel 4.11 hasil andlisis regeresi linear berganda dan
has persepsi reponden atas kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan
dapat bertahan berpengaruh secara simultan terhadap variabel kinerja karyawan.

Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa variabel kepercayaan diri, atribusi yang positif,
tidak mudah menyerah dan dapat bertahan berpengaruh secara simultan terhadap variabel kinerja
karyawan. Sehingga dengan demikian hipotesis pertama yang diajukan diterima.

4.4 Uji-t (Pengujian Hipotesis Secara Par sial)

Pengujian secara parsial (Uji t) dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi t (t

sgn) dengan nilai alpha (a = 0,05)pada tingkat kepercayaan 95%.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa:

1. Kepercayaan diri (X;) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) yang
ditunjukkan nilai signifikan 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis yang digjukan dapat diterima.
Atas dasar ini pula variabel Memiliki kepercayaan diri (X,) dapat dimasukkan sebagai salah
satu variabel yang signifikan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

2. Membuat atribus yang positif (X,) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)
yang ditunjukkan nilai signifikan 0,045 < 0,05, sehingga hipotesis yang digjukan dapat
diterima. Atas dasar ini pula variabel Membuat atribusi yang positif (X,) dapat dimasukkan
sebagai salah satu variabel yang signifikan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

3. Tidak mudah menyerah (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) yang
ditunjukkan nilai signifikan 0,030 < 0,05, sehingga hipotesis yang digjukan dapat diterima.
Atas dasar ini pula variabel Tidak mudah menyerah (Xs3) dapat dimasukkan sebagai salah
satu variabel yang signifikan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

4. Dapat bertahan dan kembali (X,4) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) yang
ditunjukkan nilai signifikan 0,037 < 0,05, sehingga hipotesis yang digjukan dapat diterima.
Atas dasar ini pulavariabel Dapat bertahan dan kembali (X,) dapat dimasukkan sebagai salah
satu variabel yang signifikan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian
45.1 Pengaruh dimensi Modal Psikologis (kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak
mudah menyerah dan dapat bertahan) berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data dan uji simultan menunjukkan bahwa dimensi Modal
Psikologis (kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat bertahan)
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 Hal ini dapat
dibuktikan dari nilai signifikansi dibawah nilai apha.

Studi empiris menunjukan bahwa rata-rata skor dimensi Modal Psikologis (kepercayaan
diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat bertahan) diinterpretasi baik,
begitupun juga dengan rata-rata skor kinerja menunjukan interpretasi yang baik pula. Kinerja
karyawan merupakan hasil kumulatif kinerja kerja individu atau staf secara keseluruhan dalam
organisasi. Pengukuran variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel
indikator yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja dan ketepatan waktu. Selanjutnya penelitian ini
relevan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Suarni, 2014 yang menyatakan bahwa Modal
Psikologis berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Psychological capital atau Modal psikologis ini menyangkut tentang ‘siapa Anda’, dan
lebih penting lagi, 'siapa Anda menjadi'. Modal psikologis didefinisikan di sini sebagai "keadaan
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psikologis yang positif pada diri individu yang ditandai dengan: 1) memiliki kepercayaan
(selfefficacy) untuk mengambil dan meletakkan upaya yang diperlukan untuk sukses dalam tugas
yang menantang; 2) membuat atribusi positif (optimisme) tentang sukses sekarang dan di masa
depan; 3) tekun menggapai tujuan dan bila perlu, mengarahkan jalan agar tujuan (harapan)
berhasil; dan 4) ketika dilanda masalah dan kesulitan, mempertahankan dan melenting kembali
untuk mencapai keberhasilan” (Luthans, dkk, 2007).

Modal psikologis merupakan salah satu pandangan yang muncul akibat adanya kebutuhan
para praktis dalam organisasi untuk menemukan pendekatan baru dalam praktek psikologis di
ranah pekerjaan dimana pendekatan psikologis negatif dirasakan terlalu membuat para pekerja
hanya mencoba untuk memenuhi kebutuhan pribadinya saja dan melalui pendekatan psikologis
negative tersebut hanya menyelesaikan permasalahan jangka pendek. Seiring dengan
perkembangan ilmu perilaku organisasi, maka para peneliti kemudian menemukan suatu
pendekatan baru yang dapat meminimalisir kekurangan dari pendekatan psikologis negatif yaitu,
Positive Organizational Scolarships pada level organisasi dan Positive Organizatonal Behavior
pada level individu. Modal Psikologis (Psychological Capital) merupakan bagian dari Positive
Organizational Behavior

4.5.2 Pengaruh M emiliki Kepercayaan Diri Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian pada responden atas penilaian Memiliki kepercayaan diri
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 < 0,05.
Pengaruh Memiliki kepercayaan diri terhadap kinerja karyawan dapat dibuktikan melalui nilai
standardized regression estimate sebesar 0,379 dengan arah positif. Menurut penilaian karyawan
dengan alasan kinerja karyawan yang tinggi terlaksana secara langsung dan akan tercapai jika
Memiliki kepercayaan diri. Oleh karena itu dalam penelitian ini secara langsung Memiliki
kepercayaan diri mempengaruhi kinerja karyawan. Artinya kinerja karyawan secara signifikan
dapat tercapai karena adanya Memiliki kepercayaan diri.

Studi empiris menunjukkan bahwa rata-rata skor variabel Memiliki kepercayaan diri
sebesar 4,20, begitupun juga dengan rata-rata skor kinerja yaitu sebesar 4,15 atau skor tersebut
menunjukan interpretasi yang baik pula. Hasil pengujian tersebut membuktikan bahwa pada
tingkat kepercayaan 95% Memiliki kepercayaan diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dapat disimpulkan bahwa Memiliki kepercayaan diri berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan.

Luthans, et a (2015:50) mendefinisikan kepercayaan diri sebagai suatu keyakinan diri
seseorang mengenai kemampuannya dalam mengarahkan motivasi, sumber-sumber kognisi, dan
melakukan sgjumlah tindakan yang dibutuhkan untuk mencapai keberhasilan dalam melaksanakan
tugas dalam konteks tertentu sehingga kinerjanya akan meningkat.

Karyawan dengan kepercayaan diri yang tinggi akan dapat mengembangkan dirinya
secara mandiri dan mampu untuk menjalankan tugas secara efektif (Luthans, et a., 2015:50).
Orang yang memiliki kepercayaan diri tinggi akan mampu untuk menetapkan tujuan dan memilih
tugas yang sulit untuk dirinya. Sedangkan, pada orang yang memiliki efikasi diri rendah, individu
akan memiliki keragu-raguan, umpan balik yang negatif, kritik sosial halangan, kegagalan yang
berulang. Selanjutnya penelitian ini relevan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Supapan
Saithong, 2016 yang menyatakan bahwa dimensi Memiliki kepercayaan diri berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Kepercayaan diri merupakan suatu bidang yang spesifik. Karyawan bisa sgja
merasa percaya diri dalam ha tertentu namun tidak percaya diri pada ha lainnya. Hal ini
menunjukkan bahwa efikasi diri itu spesifik pada bidang yang ingin dilihat.

4.5.3 Pengaruh M embuat atribusi yang positif terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian pada responden atas penilaian Membuat atribusi yang positif
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai probabilitas sebesar 0,045 < 0,05.
Pembuktian dari pengujian pengaruh Membuat atribusi yang positif terhadap kinerja karyawan
dapat dilihat dari nilai standardized regression weight estimate sebesar sebesar 0,205 dengan arah
positif. Koefisien pengaruh bertanda positif memiliki arti Membuat atribusi yang positif yang
tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan.

Studi empiris menunjukkan bahwa rata-rata skor variabel Membuat atribusi yang positif
sebesar 4,24, begitupun juga dengan rata-rata skor kinerja yaitu sebesar 4,15 atau skor tersebut
menunjukan interpretasi yang baik pula. Hasil pengujian tersebut membuktikan bahwa pada
tingkat kepercayaan 95% Membuat atribusi yang positif berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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karyawan. Dapat disimpulkan bahwa Membuat atribusi yang positif berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan.

Membuat atribusi yang positif dalam modal psikologi, salah satunya adalah menurut
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2015:118) yang mendefinisikan membuat atribusi yang positif
sebagai suatu cara menginterpretasi kejadian- kejadian positif sebagai suatu hal yang terjadi akibat
diri sendiri, bersifat menetap, dan dapat terjadi dalam berbagai situasi; serta menginterpretasikan
kejadian- kejadian negatif sebagal suatu hal yang terjadi akibat hal-hal di luar diri, bersifat
sementara, dan hanya terjadi pada situasi tertentu sgja. Definisi lain mengenai membuat atribusi
yang positif adalah sebuah gambaran dalam psikologi positif sebagai harapan masa depan yang
positif dan terbuka pada perkembangan diri yang menetap (Luthans, et a., 2015:114).

Penelitian Snyder, mendukung ide bahwa atribusi yang positif adalah keadaan kognitif
atau “berfikir’ dimana seseorang mampu menetapkan tujuan-tujuan dan pengharapan yang
menantang manun realistis dan kemudian mencoba mencapai tujuan-tujuan tersebut dengan
kemampuan sendiri, energi, dan perseps control internal. Seringkali terlewatkan dalam
penggunaan itilah ini secara umum, namun seperti yang didefinisikan oleh Snyder dan kawan-
kawan, komponen yang sama penting dan integralnya dari hope adalah disebut sebagai pathways
atau ways power (kemampuan untuk melakukan). Pada komponen ini, seseorang mampu
menciptakan jalur-jalur alternatif untuk mencapai tujuan yang mereka inginkan ketika jalur
asalnya tertutup atau mendapat halangan

Karyawan dengan membuat atribusi yang positif yang tinggi akan mampu merasakan
implikasi secara kognitif dan emosional ketika mendapatkan kesuksesan. Individu tersebut juga
mampu menentukan nasibnya sendiri meskipun mendapatkan tekanan dari orang lain mampu
memberikan ucapan terima kasih kepada semua pihak yang terkait ketika dirinya mencapai
kesuksesan (Mikko 2012:14 ). Selanjutnya penelitian ini relevan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Supapan Saithong, 2016 yang menyatakan bahwa dimensi Membuat atribusi yang
positif berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.5.4 Pengaruh Tidak Mudah Menyerah Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian pada responden atas penilaian Tidak mudah menyerah
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai probabilitas sebesar 0,030 < 0,05.
Hasil pengujian nilai Tidak mudah menyerah berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dibuktikan dengan nilai standardized regression weight estimate sebesar sebesar 0,225 dengan
arah positif. Koefisien pengaruh bertanda positif memiliki arti bahwa Tidak mudah menyerah yang
tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan.

Studi empiris menunjukkan bahwa rata-rata skor variabel Tidak mudah menyerah sebesar
4,10, begitupun juga dengan rata-rata skor kinerja yaitu sebesar 4,15 atau skor tersebut
menunjukan interpretasi yang baik pula. Hasil pengujian tersebut membuktikan bahwa pada
tingkat kepercayaan 95% Tidak mudah menyerah berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dapat disimpulkan bahwa Tidak mudah menyerah berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan.

Penyebab dari peristiwa-peristiwva yang menyenangkan dalam hidup mereka berada
dalam kekuasaan dan kontrol diri mereka. Seseorang yang optimism akan berpikir bahwa
penyebab peristiwa-peristiwa tersebut akan terus ada dimasa depan dan akan membantu mereka
menangani peristiwa lain dalam hidupnya. Mereka memandang bahwa penyebab dari peristiwa-
peristiwa yang menyenangkan dalam hidup mereka berada dalam kekuasaan dan kontrol mereka.
Seorang yang optimism akan berpikir bahwa penyebab peristiwa-peristiwa tersebut akan terus ada
dimasa depan dan akan membantu mereka menangani peristiwa-peristiwalain di dalam hidupnya

Individu dengan optimisme yang tinggi akan mampu merasakan implikasi secara kognitif
dan emosional ketika mendapatkan kesuksesan. Individu tersebut juga mampu menentukan
nasibnya sendiri meskipun mendapatkan tekanan dari orang lain mampu memberikan ucapan
terima kasih kepada semua pihak yang terkait ketika dirinya mencapai kesuksesan

Menurut (Luthans, et al., 2015:83), tidak mudah menyerah adalah suatu keadaan motivasi
positif yang didasari oleh proses interaksi antara (1) agency/willpower (kekuatan keinginan)-
komponen ini adalah energi untuk mencapai tujuan dan (2) pathways/waypower (perencanaan
untuk mencapal tujuan) untuk mencapai kesuksesan. Hal yang membuat Hope berbeda dengan
komponen lainnya adalah komponen harapan memiliki pathway yang merupakan suatu
perencanaan untuk mencapai tujuan, dan agency yang menjelaskan bahwa harapan bisa diterapkan
pada kehidupan sehari-hari. Individu yang memiliki harapan, orang tersebut akan memiliki
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kemampuan untuk mencari jalan aternatif dalam menyelesaikan permasalahan hidupnya sehari
hari meskipun ia mengalami berbagai hambatan.

Selanjutnya penelitian ini relevan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Supapan
Saithong, 2016 yang menyatakan bahwa dimensi Tidak mudah menyerah berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

4.5.5 Pengaruh Dapat Bertahan Dan Kembali Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian pada responden atas penilaian Dapat bertahan dan kembali
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai probabilitas sebesar 0,037 < 0,05.
Hasil pengujian nilai Dapat bertahan dan kembali berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dibuktikan dengan nilai standardized regression weight estimate sebesar sebesar 0,226
dengan arah positif. Koefisien pengaruh bertanda positif memiliki arti bahwa Dapat bertahan dan
kembali yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan.

Studi empiris menunjukkan bahwa rata-rata skor variabel Dapat bertahan dan kembali
sebesar 4,17, begitupun juga dengan rata-rata skor kinerja yaitu sebesar 4,15 atau skor tersebut
menunjukan interpretasi yang baik pula. Hasil pengujian tersebut membuktikan bahwa pada
tingkat kepercayaan 95% Dapat bertahan dan kembali berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dapat disimpulkan bahwa Dapat bertahan dan kembali berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan.

Resiliens bisa didefinisikan sebagai suatu kemampuan untuk memantul atau bangkit
kembali dari kesulitan, konflik, kegagalan, bahkan pada persitiwa positif, kemguan, dan
peningkatan tanggung jawab (Mikko 2012:15). Seseorang yang memiliki kemampuan resiliensi
yang tinggi mampu untuk belgjar dan berkembang dari tantangan yang dihadapi. Resiliens
sebagai suatu fenomena dengan pola adaptasi positif dalam konteks situasi yang menyulitkan dan
beresiko.

Perkembangan dari resiliensi itu sendiri bergantung pada dua faktor yaitu resiliency assets
dan resilience risk (Luthans, et a dalam Mikko 2012:16)). Resiliency assets adalah karateristik
yang dapat diukur pada suatu kelompok atau individu yang dapat memprediksi keluaran positif di
masa yang akan datang dengan kriteria yang spesifik. Resilience risk adalah sesuatu yang dapat
meningkatkan keluaran yang tidak diinginkan, seperti pengalaman yang tidak mendukung
perkembangan diri, contohnya seperti kecanduan alkohol, obat—obatan terlarang, dan terpapar
trauma kekerasan. Hasil temuan Y oussef & Luthans (2005, dalam Mikko, 2012:16) menunjukkan
bahwa resiliency memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pekerja dalam ha kepuasan,
kebahagiaan, dan komitmen pada pekerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa resiliency memiliki
pengaruh yang positif terhadap perkembangan individu.

Dapat bertahan dan kembali adalah karateristik yang dapat diukur pada suatu kelompok
atau individu yang dapat memprediksi keluaran positif di masa yang akan datang dengan kriteria
yang spesifik. Resilience risk adalah sesuatu yang dapat meningkatkan keluaran yang tidak
diinginkan, seperti pengalaman yang tidak mendukung perkembangan diri.

Selanjutnya penelitian ini relevan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Supapan
Saithong, 2016 yang menyatakan bahwa dimensi Tidak mudah menyerah berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil temuan penelitian, dan pembahasan dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut:

1. Kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat bertahan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin baik kepercayaan diri,
atribusi yang positif, tidak mudah menyerah dan dapat bertahan maka kinerja karyawan akan
semakin meningkat.

2. Kepercayaan diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin baik
kepercayaan diri yang dimiliki karyawan maka kinerja akan semakin meningkat.

3. Membuat atribusi yang positif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya
semakin baik Membuat atribusi yang positif maka kinerja karyawan akan semakin meningkat

4, Tidak mudah menyerah berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin
baik Tidak mudah menyerah maka kinerja karyawan akan semakin meningkat
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5. Dapat bertahan dan kembali berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya
semakin baik dapat bertahan dan kembali maka kinerja karyawan akan semakin meningkat

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dapat disarankan sebagai berikut :

1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan terus meningkatkan kepercayaan dirinya guna
menghasilkan kinerja yang baik

2. Untuk meningkatkan kinerja, karyawan terus meningkatkan kemampuan agar dapat
merencanakan tugas yang baik sehingga berdampak pada tujuan organisasi

3. Untuk meningkatkan kinerja, karyawan terus meningkatkan kemampuan agar tidak mudah
menyerah dalam bekerja

4. Untuk menigkakan kinerja, karyawan terus meningkatkan kemampuan agar dapat mengatasi
tantangan hidup

5. Bagi pendliti lain, kiranya dapat mengembangkan lebih lanjut hasil temuan penelitian ini
dengan menggunakan variabel kepercayaan diri, atribusi yang positif, tidak mudah menyerah
dan dapat bertahan dan kinerja atau dengan menggunakan variabel yang berbeda.
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