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INTISARI 

 
 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana korelasi antara 

psychological capital dan kinerja pada 86 orang pekerja penyandang disabilitas 
usaha kecil dan menengah (UKM) di Yogyakarta. Psychological capital dalam 

penelitian mengacu pada teori yang dikembangkan oleh Luthans, Youssef, dan 
Avolio (2007). Psychological capital memiliki empat aspek, yaitu efikasi diri, 
harapan, optimisme, dan resiliensi. Adapun Kinerja dalam penelitian ini mengacu 

pada teori yang dikembangkan oleh Borman dan Motowidlo (1997). Kinerja 
memiliki dua aspek, yakni kinerja tugas dan kinerja kontekstual. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional. Hipotesis yang 
dibangun dalam penelitian ini adalah adanya korelasi positif antara psychological 
capital dan kinerja pada pekerja penyandang disabilitas usaha kecil dan menengah 

(UKM) di Yogyakarta. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada korelasi 
positif antara psychological capital dan kinerja pada pekerja penyandang 

disabilitas usaha kecil dan menengah (UKM) di Yogyakarta (r=0,759, p=0,000). 
Artinya, hipotesis pada penelitian ini diterima.  
 

 
 

Kata Kunci : Psychological capital, Kinerja. 



1 
 

BAB I 

PENGANTAR 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Penyandang disabilitas memiliki kedudukan yang setara di mata hukum 

tanpa ada diskriminasi. Undang-undang Republik Indonesia Nomor 8 Tahun 2016 

menjelaskan bahwa penyandang disabilitas memiliki hak yang sama seperti warga 

negara Indonesia lainnya. Penyandang disabilitas memiliki kesetaraan dalam 

memperoleh kelayakan pendidikan. Hal ini terlihat dari banyaknya sekolah khusus 

maupun sekolah inklusi yang membuka kesempatan bagi penyandang disabilitas 

untuk belajar. Tidak hanya kesetaraan dalam bidang pendidikan, penyandang 

disabilitas di Indonesia juga dapat menikmati fasilitas umum negara. Hal ini 

terlihat dari banyaknya akses khusus bagi penyandang disabilitas pada fasilitas 

umum seperti jembatan penyebrangan jalan, halte bus, dan trotoar pejalan kaki. 

Kaplan (2000) menyebutkan bahwa disabilitas adalah ketidakmampuan seseorang 

untuk bekerja karena kerusakan atau gangguan yang dialami oleh seseorang. 

Disabilitas dinyatakan dapat menghambat kegiatan individu. Gangguan yang 

dimiliki pun beragam, yakni gangguan fisik, mental, maupun fisik-mental. 

Berdasarkan pengetian tersebut penulis dapat menarik kesimpulan bahwa 

penyandang disabilitas adalah seseorang yang memiliki keterbatasan fisik, mental, 

maupun keduanya. 

Penyandang disabilitas juga memiliki kesempatan yang sama untuk bekerja 

secara bebas tanpa adanya diskriminasi baik dalam bidang pemerintahan maupun 
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swasta. Saat ini, telah banyak penyedia usaha yang mau memberikan peluang 

kerja bagi penyandang disabilitas. Penyandang disabilitas juga mendapatkan 

kebebasan dalam mencari pekerjaan sesuai dengan bidang yang dikuasai. Hasil 

Survei Angkatan Kerja Nasional (SAKERNAS) tahun 2016 menunjukkan jumlah 

penyandang disabilitas di Indonesia yakni sekitar 22,8 juta jiwa (Badan Pusat 

Statistik, 2016). International Labor Organization (2017) menyebutkan bahwa 

sejumlah 54,63 persen penyandang disabilitas ringan dan 18,32 persen 

penyandang disabilitas berat diantaranya memiliki status bekerja.  

Banyaknya penyedia usaha yang mau melibatkan penyandang disabilitas 

tidak lantas menutup kemungkinan adanya penyedia usaha lain yang masih 

membatasi pekerja disabilitas. Tidak sedikit juga penyandang disabilitas merasa 

kesulitan mendapatkan pekerjaan karena stigma negatif dari penyedia usaha. 

Sulitnya mendapatkan pekerjaan kemudian mengakibatkan banyaknya 

penyandang disabilitas tidak bisa mengembangkan potensi diri. Badan Pusat 

Statistik mencatat bahwa penyandang disabilitas lebih banyak bekerja di sektor 

informal dibanding sektor formal. Adapun distribusi penyandang disabilitas yang 

bekerja berdasarkan jenis pekerjaan dapat dilihat dari Gambar 1. Sebanyak 64,93 

persen penyandang disabilitas ringan dan 75,8 persen penyandang disabilitas berat 

bekerja pada sektor informal (International Labor Organization, 2017). Sektor 

informal cenderung dinilai lebih terbuka untuk penyandang disabilitas dibanding 

sektor formal. Pemilihan bidang pekerjaan pada sektor informal disesuaikan 

dengan kemampuan yang dimiliki oleh penyandang disabilitas. Salah satu ruang 
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untuk penyandang disabilitas pada sektor informal misalnya pada unit usaha kecil 

dan menengah atau UKM. 

 
Gambar 1. Distribusi penyandang disabilitas berdasarkan jenis pekerjaan 

 

UKM merupakan badan usaha yang dinilai mampu menyerap banyak tenaga 

kerja dari berbagai latar belakang, termasuk penyandang disabilitas. UKM 

merupakan suatu jenis usaha yang biasanya dikelola oleh perseorangan. Badan 

Pusat Statistik (BPS) mendefinisikan UKM sebagai suatu bentuk usaha dengan 

skala kecil yang memiliki pegawai kurang dari dua puluh orang dan usaha skala 

menengah yang memiliki pegawai kurang dari seratus orang (Jauhari, 2010). 

Perkembangan UKM di Indonesia saat ini terbilang pesat. Hingga bulan 

November 2017, DIY Yogyakarta terhitung memiliki 260 UKM dengan beragam 

cabang industri, diantaranya adalah kerajinan dan umum, kimia dan bahan 

bangunan, logam dan elektronika, pengelolaan pangan, serta sandang dan kulit 

(umkm.jogjakota.go.id, 2017). Sejumlah UKM tersebut juga banyak yang 

mempekerjakan penyandang disabilitas pada berbagai bidang pekerjaan.  

Penyandang disabilitas banyak memilih bekerja di UKM karena fleksibilitas 

kerja yang ditawarkan, misalnya jumlah jam kerja dan tempat bekerja. Fleksibiltas 

24,2 

35,07 

50,73 

75,8 
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49,27 
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Non-Disabilitas
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tersebut akan mempermudah penyandang disabilitas untuk menyelesaikan tugas 

pekerjaan mengingat adanya keterbatasan yang dimiliki. Meskipun memiliki 

keterbatasan dan membutuhkan pekerjaan yang fleksibel, penyandang disabilitas 

tetap dituntut untuk menampilkan kinerja yang optimal dalam suatu pekerjaan. 

Kinerja merupakan hasil usaha yang ditampilkan oleh pekerja, baik dari segi 

kuantitas maupun kualitas, dalam menyelesaikan suatu tugas pekerjaan. 

Kappagoda, Othman, & Alwis (2014) mendefinisikan kinerja sebagai perilaku 

atau aktivitas yang berorientasi pada tujuan dan sasaran organisasi.  

Kinerja pekerja disabilitas di UKM merupakan hal yang penting untuk 

diperhatikan. Penyandang disabilitas idealnya dapat diberikan ruang untuk 

mengembangkan potensi diri melalui suatu pekerjaan supaya dapat menumbuhkan 

sikap kemandirian. Akan tetapi, pada kenyataannya penyandang disabilitas masih 

dibatasi dalam bekerja karena dianggap tidak mampu menampilkan kinerja yang 

baik dalam bekerja. Kaye, Jans, dan Jones (2011) menyebutkan bahwa banyak 

pengusaha yang masih menyimpan keraguan untuk mempekerjakan penyandang 

disabilitas. Beberapa alasan diantaranya yakni karena penyandang disabilitas 

dianggap tidak mampu bekerja dengan optimal dan hanya akan menimbulkan 

banyak permasalahan terkait akomodasi dan biaya. Selain itu, kurangnya 

kesadaran para penyedia usaha mengenai disabilitas juga menjadi alasan 

munculnya keraguan untuk mempekerjakan penyandang disabilitas. Vornholt, 

dkk. (2017) juga mengungkapkan bahwa penyandang disabilitas dianggap 

memiliki hambatan dalam menampilkan kinerja yang optimal untuk berkontribusi 

pada organisasi. Di sisi lain, Simamora (2004) menyatakan bahwa kinerja dapat 
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dipengaruhi oleh beberapa hal diantaranya adalah faktor individu, faktor 

psikologis, dan faktor organisasi. Hal ini menujukkan bahwa disabilitas tidak 

sepenuhnya mempengaruhi kinerja seseorang. Faktor individu adalah segala hal 

yang berkaitan dengan kemampuan dan keahlian, latar belakang, serta demografi 

diri pekerja, misalnya pengembangan karir individu dan keterampilan. Faktor 

psikologis adalah hal yang berkaitan dengan proses mental yang ada dalam diri 

pekerja seperti persepsi sikap, kepribadian, motivasi, dan efikasi diri. Selain itu, 

adapun kinerja dapat dipengaruhi oleh faktor organisasi. Faktor organisasi adalah 

segala hal yang berkaitan dengan lingkungan organisasi seperti kepemimpinan, 

penghargaan, desain pekerjaan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja secara 

umum. Hal ini sejalan dengan pernyataan bagian Human Resource Development 

(HRD) PT. Young Tree Sidoarjo yang menyebutkan bahwa karyawan difabel 

memiliki kinerja yang bagus karena cenderung fokus pada pekerjaan saja 

(ayoinklusif.jpip.or.id, 2018). Selain itu, hasil wawancara peneliti dengan seorang 

wiraswasta yang mempekerjakan penyandang disabilitas dalam membuat alat 

permainan edukasi menunjukkan bahwa karyawan disabilitas mampu 

menampilkan kinerja yang baik dan tidak kalah dengan karyawan non-disabilitas.  

Topik mengenai kinerja sebelumnya telah banyak diteliti. Adapun salah satu 

penelitian yang dilakukan oleh Fauziah, Pungtuluran, dan Aziz (2016) 

menunjukkan bahwa kinerja memiliki korelasi yang sangat kuat (R = 0,902) 

dengan budaya organisasi, pengembangan karir, dan self-efficacy pada karyawan 

PT. Pandu Siwi Sentosa Samarinda. Selain itu, topik kinerja juga pernah diteliti 

oleh Sofyang, Pananrangi, dan Gunawan (2017) dimana hasil penelitian 
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menunjukkan bahwa motivasi, lingkungan kerja, dan keterampilan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawan Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset 

Daerah (DPPKAD) Kabupaten Soppeng.  

Peneliti menyadari bahwa setiap individu memiliki hambatan dalam 

melakukan setiap aktivitas, begitupun dengan penyandang disabilitas fisik yang 

memilih untuk bekerja. Penyandang disabilitas fisik mengalami kesulitan untuk 

menguasai keahlian dalam bekerja. Melihat adanya hambatan dalam melakukan 

aktivitas, tidak sedikit penyandang disabilitas yang merasa inferior sehingga 

memunculkan kinerja yang rata-rata atau bahkan lebih buruk dalam bekerja. Akan 

tetapi, bukan tidak mungkin juga seorang penyandang disabilitas mampu 

mengelola kondisi psikologis dirinya dengan baik sehingga menampilkan kinerja 

yang baik dalam melakukan pekerjaan. Kondisi psikologis yang dimaksud dalam 

hal ini mengarah pada konsep psychological capital. 

Psychological capital adalah kondisi mental positif seseorang yang 

ditampakkan dengan adanya efikasi diri, harapan, optimisme, dan resiliensi. 

Kappagoda, dkk. (2014) menyatakan bahwa psychological capital memiliki 

korelasi positif dengan kinerja karyawan sektor perbankan di Sri Lanka. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Liwarto dan Kurniawan (2015)  pada salah 

satu perusahaan di kota Bandung juga menemukan bahwa modal psikologis dan 

kinerja karyawan memiliki korelasi positif yang signifikan. Kedua penelitan 

tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi modal psikologis seorang karyawan 

maka kinerja yang ditampilkan juga semakin baik.  
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Apabila pekerja disabilitas memiliki efikasi diri yang tinggi untuk 

menyelesaikan suatu pekerjaan, hal itu membuat penyandang disabilitas terdorong 

untuk memaksimalkan potensi yang dimiliki dalam bekerja. Selain keyakinan, 

adapun konsep harapan yang berkaitan dengan motivasi internal pekerja 

disabilitas. Ketika seseorang memiliki harapan yang besar terhadap suatu 

pekerjaan, hal itu akan diproyeksikan pada motivasi diri. Pekerja disabilitas yang 

memiliki motivasi internal yang baik akan terdorong untuk memunculkan perilaku 

kerja yang baik juga, seperti menampilkan kinerja yang maksimal. Keyakinan 

positif untuk berhasil di masa yang akan datang atau perasaan optimis yang 

dimiliki oleh pekerja disabilitas akan berpengaruh pada daya juang untuk bekerja. 

Pekerja disabilitas akan terus melakukan aktivitas positif tanpa banyak 

memikirkan keterbatasan yang dimiliki. Aktivitas positif yang dimaksud dalam 

hal ini termasuk menyelesaikan tugas pekerjaan dengan baik atau menampilkan 

kinerja yang maksimal. Adapun selanjutnya kemampuan untuk bertahan dalam 

kondisi sulit juga mempengaruhi pola pikir dalam memandang suatu 

permasalahan. Pekerja disabilitas yang memiliki kemampuan ini lebih 

memandang keterbatasan yang dimiliki sebagai suatu tantangan untuk bisa lebih 

bekerja keras. Pekerja disabilitas juga akan lebih memaksimalkan potensi yang 

ada dalam dirinya sehingga mampu menampilkan kinerja yang maksimal dalam 

bekerja. 

Psychological capital merupakan hal yang bersifat intrinsik sehingga 

peneliti berasumsi bahwa setiap individu memiliki intensitas modal psikologis 

yang berbeda-beda. Beragamnya keterbatasan yang dimiliki oleh pekerja 
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disabilitas bukan tidak mungkin mempengaruhi intensitas psychological capital 

yang ada dalam diri. Di sisi lain, penyandang disabilitas yang bekerja, khususnya 

di UKM, tetap dituntut untuk mampu bekerja secara optimal. Berdasarkan hal itu, 

peneliti ingin mengetahui korelasi antara psychological capital dan kinerja 

melalui pendekatan kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner. Peneliti memilih 

berfokus pada responden pekerja disabilitas fisik yang bekerja di UKM, 

khususnya di wilayah Yogyakarta.  

 

B. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara psychological 

capital dan kinerja pekerja penyandang disabilitas pada usaha kecil dan menengah 

di Yogyakarta. 

 

C. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam 

pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya di bidang psikologi industri dan 

organisasi terkait kinerja karyawan. Penelitian ini diharapkan dapat 

meningkatkan pengetahuan bagi pihak penyedia kerja yang melibatkan 

penyandang disabilitas, khususnya badan usaha kecil dan menengah (UKM) 

mengenai pentingnya psychological capital dalam meningkatkan kinerja. Hasil 

penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan untuk 

penelitian yang akan datang terkait dengan topik psychological capital dan 
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kinerja. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi tambahan 

untuk penelitian lain dengan topik psychological capital, kinerja, pekerja 

penyandang disabilitas, serta usaha kecil dan menengah.  

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk diterapkan 

secara konkrit kepada unit usaha kecil dan menengah, pemerintahan, dan 

pekerja. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran bagi penyedia 

usaha bahwa penyandang disabilitas dapat menampilkan kinerja yang sejalan 

dengan tingkat psychological capital. Hasil penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi kepada unit usaha kecil dan menengah untuk lebih 

memperhatikan psychological capital pekerja dengan disabilitas. Manfaat lain 

yang diharapkan dari penelitian ini yakni agar unit usaha kecil dan menengah 

dapat membuat kebijakan organisasional yang sesuai dengan kondisi pekerja 

dengan disabilitas.  

Penelitian ini juga diharapkan dapat memberi masukan bagi 

pemerintahan untuk mengembangkan kebijakan kerja bagi penyandang 

disabilitas terkait kondisi psikologis. Penelitian ini juga diharapkan dapat 

memberikan manfaat bagi para pekerja dengan disabilitas agar dapat lebih 

memperhatikan kondisi diri khususnya terkait dengan psychological capital. 

Manfaat praktis yang telah dipaparkan tersebut diharapkan dapat berguna 

untuk meningkatkan kinerja pekerja dengan disabilitas secara optimal serta 

pekerja dengan disabilitas dapat menjalankan fungsi sebagai pekerja dengan 

baik di unit usaha kecil dan menengah. 
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D. Keaslian Penelitian 

Kinerja sumber daya manusia di bidang industri dan organisasi merupakan 

topik yang telah banyak diteliti dalam sebuah penelitian. Adapun perbedaan dari 

penelitian yang telah dilakukan sebelumnya yaitu terletak pada variabel 

independen, lokasi, serta responden yang digunakan. Penelitian terkait dengan 

topik kinerja sumber daya manusia pernah dilakukan oleh Satwika dan Himam 

(2014) dengan judul penelitian “kinerja karyawan berdasarkan keterbukaan 

terhadap pengalaman, organizational citizenship behavior, dan budaya 

organisasi”. Penelitian ini menggunakan 166 karyawan sebagai responden 

penelitian dengan beberapa karakteristik terkait jenis kelamin, status pekerjaan, 

pendidikan terakhir, dan minimal masa kerja. Alat ukur yang digunakan dalam 

penelitian ini diantaranya adalah skala kinerja, skala keterbukaan terhadap 

pengalaman, skala organizational citizenship behavior, dan skala budaya 

organisasi yang dirancang sendiri oleh peneliti berdasarkan aspek teori yang 

digunakan.  

Penelitian lain terkait dengan topik kinerja sumber daya manusia yakni 

dilakukan oleh Platis, Reklitis, dan Zimeras (2015) dengan judul “relation 

between job satisfaction and job performance in healthcare service”. Responden 

penelitian ini berjumlah 246 perawat yang berasal dari National Centre of Public 

Administration and Local Government. Penelitian ini menggunakan alat ukur 

kinerja dan kepuasan kerja yang dikembangkan sendiri khusus untuk pekerjaan 

perawat.  
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Berikutnya, penelitian mengenai kinerja sumber daya manusia juga 

dilakukan oleh Suwondo dan Sutanto (2015) dengan judul “hubungan lingkungan 

kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan”. Penelitian ini menggunakan 

responden sebanyak 40 karyawan suatu bank cabang kota Malang. Alat ukur yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah skala lingkungan kerja dan disiplin kerja 

yang diberikan kepada karyawan yang bersangkutan serta skala kinerja karyawan 

yang diberikan kepada kepada divisi. 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh beberapa peneliti 

sebelumnya, maka peneliti akan melakukan penelitian yang bersifat replikasi 

dengan menggunakan topik, teori, alat ukur, dan responden yang berbeda. 

1. Keaslian Topik 

Suwondo dan Sutanto (2015) mengangkat topik lingkungan kerja dan 

disiplin kerja sebagai variabel independen dalam penelitian yang berjudul 

“hubungan lingkungan kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan”. Adapun 

penelitian yang dilakukan oleh Baroroh (2013) mengangkat topik kepuasan 

kerja sebagai variabel independen dalam penelitian yang berjudul “hubungan 

antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan”. Penelitian lain yang 

menjadikan keterbukaan terhadap pengalaman, organizational citizenship 

behavior dan budaya organisasi sebagai variabel independen. Satwika dan 

Himam (2014) menggunakan variabel independen tersebut dalam penelitian 

yang berjudul “kinerja karyawan berdasarkan keterbukaan terhadap 

pengalaman, organizational citizenship behavior, dan budaya organisasi”. 

Berbeda dari penelitian sebelumnya yang telah dilakukan, penelitian ini 
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mengangkat topik psychological capital sebagai variabel independen dan 

kinerja sebagai variabel dependen. 

2. Keaslian Teori 

Teori yang digunakan dalam penelitian ini berbeda dengan beberapa 

penelitian kinerja dan psychological capital lainnya. Teori yang digunakan 

peneliti dalam penelitian ini adalah teori kinerja yang dikemukakan oleh 

Borman dan Motowidlo tahun 1997. Teori lain yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah teori psychological capital yang dikemukakan oleh 

Luthans, Youssef dan Avolio pada tahun 2007. 

3. Keaslian Alat Ukur 

Penelitian ini menggunakan alat ukur yang telah dimodifikasi dari skala 

kinerja yang dikembangkan oleh Borman dan Motowidlo (1997). Skala kinerja 

dikembangkan berdasarkan aspek kinerja yaitu kinerja tugas dan kinerja 

kontekstual. Adapun skala psychological capital yang digunakan dalam 

penelitian yakni mengacu pada skala psychological capital (PCQ) yang 

dikembangkan oleh Luthans, Youssef, dan Avolio (2007). 

4. Keaslian Responden Penelitian 

Penelitian ini berbeda dari penelitian-penelitian sebelumnya yang banyak 

menggunakan pekerja atau karyawan di perusahaan sebagai responden 

penelitian. Penelitian ini menggunakan responden pekerja di unit usaha kecil 

dan menengah atau UKM. Penelitian ini juga lebih mengkhususkan responden 

pada pekerja yang mengalami disabilitas. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kinerja 

1. Pengertian Kinerja 

Borman dan Motowidlo (1997) menyebutkan bahwa kinerja adalah 

perilaku yang dicapai oleh individu dalam mencapai tujuan organisasi meliputi 

kinerja tugas dan kinerja kontekstual. Adapun Motowidlo (2003) menyatakan 

bahwa kinerja merupakan keseluruhan nilai dan perilaku yang diharapkan oleh 

organisasi dalam suatu periode waktu. Sejalan dengan pengertian kinerja yang 

telah disebutkan sebelumnya, Campbell, dkk (Sonnentag & Frese, 2002) 

menyatakan bahwa kinerja merupakan perilaku individu yang sesuai dengan 

tujuan organisasi berupa usaha maksimal sesorang dalam melakukan suatu 

tugas. 

Kinerja diartikan oleh Rotundo dan Sackett (Johnson & Meade, 2010) 

sebagai suatu tindakan dan perilaku yang berada di bawah kendali individu 

untuk berkontribusi terhadap tujuan organisasi. Muchinsky dalam Perera, 

Khatibi, Navaratna, dan Chinna (2014) mendefinisikan kinerja sebagai 

perpaduan perilaku karyawan yang dapat dipantau, diukur dan dievaluasi 

sebagai hasil penilaian karyawan terkait dengan tujuan organisasi. Moghimi 

(Ghajari & Heidarie, 2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan serangkaian 

kegiatan karyawan dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang telah 



14 

 

ditetapkan sebelumnya dan terindikasi dari kepuasan kerja, keterampilan, dan 

lain sebagainya. 

Kinerja adalah segala bentuk perilaku maupun aktivitas yang dilakukan 

untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi (Jayaweera, 2015). Melihat 

banyaknya definisi kinerja yang merujuk pada tujuan organisasi, Robbins dan 

Coulter (2012) mengemukakan bahwa kinerja merupakan suatu perilaku yang 

diperlu dievaluasi untuk melihat pencapaian tujuan kerja. Adapun banyak 

metode yang dapat digunakan dalam pengukuran kinerja. Robbins dan Judge 

(2013) menyebutkan diantaranya ada metode menulis esai, menulis kejadian 

kritis, graphic rating scale, behaviorally anchored rating scale, dan forced 

comparison. 

Peneliti menyimpulkan bahwa definisi kinerja yang paling sesuai dengan 

penelitian ini adalah definisi yang dikemukakan oleh Borman dan Motowidlo 

(1997). Kinerja dapat dilihat ketika individu tersebut mampu menunjukkan 

perilaku kerja yang sesuai dengan tujuan organisasi. Kinerja dapat dilihat dari 

kinerja tugas dan kinerja kontekstual individu dalam suatu pekerjaan.  

2. Aspek-aspek Kinerja  

Melihat definisi yang dikemukakan oleh Borman dan Motowidlo (1997), 

kinerja individu meliputi dua hal, yakni kinerja tugas dan kinerja kontekstual. 

a. Kinerja Tugas 

Kinerja tugas merupakan perilaku yang mengarah pada kontribusi 

individu dalam menghasilkan keluaran sesuai dengan tugas pekerjaannya. 

Kinerja tugas dapat dilihat dari jumlah dan kualitas kerja individu untuk 
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menyelesaikan suatu tugas pekerjaan dalam satuan waktu. Robbins dan 

Judge (2013) juga sejalan menjelaskan kinerja tugas sebagai hasil utama 

individu dalam berorganisasi yang berkaitan dengan keluaran hasil. 

Wi1liams dan Karau (Sonnentag, Volmer, & Spychala, 2008) menyatakan 

bahwa kinerja tugas merujuk pada tindakan individu dalam melakukan 

kewajiban kerja sesuai dengan deskripsi pekerjaan.  

Tidak ada teori khusus yang digunakan untuk mengukur kinerja bagi 

pekerja penyandang disabilitas. Peneliti mengacu pada definisi utama dalam 

aspek ini dimana kinerja tugas merupakan kontribusi pekerja dalam 

menghasilkan kuantitas dan kualitas produk dalam satuan waktu. Kuantitas 

kerja yang dimaksud yakni seberapa banyak produk atau jasa yang 

dihasilkan pekerja dalam satu waktu kerja. Adapun kualitas kerja yang 

dimaksud yakni berkaitan dengan sejauh mana seorang pekerja mampu 

menyelesaikan tugas pekerjaan dengan mempertimbangkan kerapihan dan 

ketepatan hasil pekerjaan. Selain kuantitas dan kualitas kerja, ketepatan 

waktu juga menjadi bagian dari kinerja tugas yang perlu dipertimbangkan.  

b. Kinerja Kontekstual 

Kinerja kontekstual banyak diartikan berbeda dengan kinerja tugas 

meskipun sama-sama memiliki kontribusi penting dalam efektivitas 

organisasi. Kinerja kontekstual didefinisikan sebagai perilaku diluar tugas 

wajib dalam deskripsi kerja yang dilakukan oleh pekerja untuk organisasi. 

Lebih lanjut dijelaskan bahwa perilaku kontekstual yang dimaksud yakni 

seperti menerima pekerjaan lain diluar tugas pekerjaan, membantu dan 
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bekerja sama dengan pekerja lain. Kinerja kontesktual juga didefinisikan 

oleh Sonnentag dan Frese (2002) sebagai perilaku yang bertujuan terutama 

pada kelancaran fungsi organisasi. Sejalan dengan pengertian diatas, 

Motowidlo (2003) mendefinisikan kinerja kontekstual sebagai perilaku yang 

berkontribusi pada efektivitas organisasi misalnya melalui faktor sosial dan 

konteks pekerjaan organisasi. 

Pada konteks penelitian ini, peneliti lebih mengarahkan kinerja 

kontekstual pada perilaku pekerja seperti menerima pekerjaan lain diluar 

tugas wajib dan membantu pekerja lain dalam menyelesaikan tugas 

pekerjaan. Seorang pekerja yang melakukan tugas pekerjaan tambahan atau 

overtime working jelas memberikan kontribusi efektif pada organisasi. 

Selain itu, perilaku membantu pekerja lain dalam menyelesaikan tugas 

pekerjaan juga jelas merupakan bentuk kontribusi tidak langsung bagi 

organisasi. Pekerja yang membantu pekerja lainnya mengurangi 

kemungkinan terhambatnya penyelesaian tugas pekerjaan. Hal ini jelas 

memberikan dampak positif bagi organisasi.  

3. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Sonnentag dan Frese (2002) menyebutkan bahwa kinerja dapat 

dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu faktor perbedaan individu, faktor situasional 

dan faktor regulasi kinerja. 

a. Faktor perbedaan individu 

Faktor individual yang dimaksud adalah perbedaan karakteristik 

individu, misalnya kemampuan mental dan kepribadian. Faktor ini dinilai 
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sebagai sumber dari variasi kinerja yang akan dimunculkan oleh individu. 

Campbell, dkk (Sonnentag & Frese, 2002) menjelaskan bahwa faktor ini 

terdiri dari tiga komoponen. Ketiga komponen tersebut adalah pengetahuan 

deklaratif, pengetahuan proseduran dan keterampilan, serta motivasi. 

Pengetahuan deklaratif merupakan pengetahuan terkait fakta, prinsip, tujuan 

dan diri. Hal ini diasumsikan sebagai fungsi dari interaksi kemampuan 

individu, kepribadian, minat, pendidikan, pelatihan, pengalaman, dan 

pengasahan bakat. Adapun komponen kedua yakni pengetahuan prosedural 

dan keterampilan. Komponen ini terdiri dari beberapa keterampilan 

diantaranya adalah keterampilan kognitif dan psikomotor, keterampilan 

fisik, keterampilan manajemen diri, serta keterampilan interpersonal. 

Beberapa hal yang dapat menentukan pengetahuan prosedural dan 

keterampilan antara lain adalah kemampuan, kepribadian, minat, pendidikan 

dan pelatihan, pengalaman, pengasahan bakat, serta latihan. Komponen 

ketiga yakni motivasi yang menunjukkan pilihan individu untuk melakukan 

dan tekun berusaha atas suatu hal. 

Variabel kemampuan kognitif dinilai mampu memberikan pengaruh 

terhadap pengetahuan tugas, keterampilan tugas dan kebiasaan tugas. Di sisi 

lain, variabel kepribadian diasumsikan dapat menentukan pengetahuan 

kontekstual, keterampilan kontekstual, serta kebiasaan perilaku kontekstual. 

Pengetahuan tugas, keterampilan tugas dan kebiasaan tugas dalam hal ini 

dinilai mampu menentukan tingkat kinerja tugas individu. Begitupun 

dengan pengetahuan kontekstual, keterampilan kontekstual, serta kebiasaan 
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perilaku kontekstual yang dinilai dapat menentukan kinerja kontekstual 

individu.  

b. Faktor situasional 

 Faktor situasional dalam hal ini mengarah pada lingkungan kerja 

individu. Lingkungan kerja bisa saja merangsang dan mendukung individu 

untuk melakukan tugas pekerjaan dengan optimal. Di sisi lain, lingkungan 

kerja juga dapat menjadi faktor penghambat dalam melakukan tugas 

pekerjaan. Selain lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan yang bervariasi 

juga termasuk dalam faktor ini. Asumsinya, semakin bervariasi karakteristik 

pekerjaan seseorang, hal itu akan berpengaruh pada keadaan psikologis 

individu. Hal itu kemudian juga akan berpengaruh pada hasil pekerjaan 

individu. Variasi karakteristik kerja dalam hal ini misalnya variasi 

keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik. 

c. Faktor regulasi kinerja 

Regulasi kinerja dapat mempengaruhi kemampuan kerja individual. 

Regulasi kinerja merupakan proses individu dalam mengatur pelaksanaan 

tugas pekerjaan untuk menampilkan kinerja yang optimal. Regulasi kinerja 

berfokus pada proses kinerja individu dalam menyelesaikan tugas pekerjaan. 

Selain itu, faktor ini juga berbicara mengenai proses individu dalam 

mengkonseptualisasi tugas pekerjaan menjadi sebuah tindakan. Faktor ini 

sangat berkaitan dengan fungsi kognitif individu. Individu akan memproses 

suatu tugas untuk dimunculkan sebagai tindakan. 



19 

 

Blumberg dan Pringle (Perera, dkk., 2014) mengemukakan bahwa 

terdapat tiga faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yakni kemampuan, 

motivasi, dan kesempatan. 

a. Kemampuan 

Kemampuan dapat dikatakan sebagai persyaratan yang diperlukan 

oleh individu untuk melakukan kinerja secara maksimal. Hasil penelitian 

Putra, Mustam dan Yuniningsih (2013) pada pegawai di kecamatan 

Semarang menemukan bahwa kemampuan memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa pihak organisasi perlu 

memperhatikan setiap pegawai untuk mengetahui apa yang dibutuhkan diri 

pegawai demi mencapai kinerja yang maksimal. 

b. Motivasi  

Motivasi terkait dengan sikap individu dalam menentukan 

penyelesaian tugas secara optimal. Setiawan (2015) menemukan bahwa 

motivasi dapat mempengaruhi kinerja individu. Tingkat motivasi yang 

tinggi akan mengarahkan individu untuk optimal dalam menyelesaikan 

tugas pekerjaan. Motivasi dalam hal ini juga berkaitan dengan harapan 

individu yang positif sehingga dapat meningkatkan kinerja. 

c. Kesempatan  

Kesempatan dalam hal ini terkait dengan kelompok lingkungan kerja 

dan karakteristik kepemimpinan. Riyadi (2011) menemukan melalui 

penelitian yang dilakukan bahwa gaya kepemimpinan yang diaplikasikan 

dalam lingkungan kerja memiliki pengaruh untuk kinerja individu yang 
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bekerja. Gaya kepemimpinan otoriter cenderung akan menurunkan kinerja 

individu dalam sebuah organisasi. Arianto (2013) juga menyatakan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja. Apabila lingkungan 

kerja dapat dipersepsi nyaman oleh pekerja, hal itu akan mendukung pekerja 

untuk menyelesaikan tugas secara optimal. 

 

B. Psychological Capital 

1. Pengertian Psychological Capital 

Psychological capital merupakan suatu konsep yang dikembangkan oleh 

Prof. M. Seligman. Pada tahun 1998, Seligman mulai mengembangkan 

perspektif baru dalam bidang psikologi yakni psikologi positif. Perspektif 

psikologi positif inilah yang kemudian memunculkan konsep psychological 

capital. Apabila diterjemahkan dalam bahasa indonesia, psychological capital 

berarti modal psikologis. Secara harfiah, modal psikologis merupakan bekal 

dasar yang bersifat psikologis yang dimiliki oleh seseorang. 

Luthans (2002) menjelaskan bahwa psychological capital merupakan 

pelengkap dalam hal personal pekerja dan organisai yang masih dapat 

dikembangkan dan diarahkan. Lebih lanjut Luthans, Youssef dan Avolio 

(2007) mendefinisikan psychological capital sebagai suatu keadaan mental 

seseorang yang bersifat positif dan membangun. Keadaan mental yang 

dimaksud adalah ditandai dengan adanya efikasi diri, harapan, optimisme dan 

resiliensi. Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa, dan Zhang (2011) juga 

mendefinisikan psychological capital sebagai kapasitas mendasar seseorang 
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yang bersifat umum dan penting untuk motivasi diri, proses kognitif, kemauan 

berjuang untuk sukses serta menunjukkan kinerja yang baik di tempat kerja.  

Cavus dan Gokcen (2015) menyatakan bahwa psychological capital 

mengandung pengukuran, dapat dikembangkan dan diaplikasikan secara efektif 

dikendalikan terkait dengan kapasitas potensial dan psikologis sumber daya 

manusia yang dapat meningkatkan kinerja dalam organisasi. Lorenz, Beer, 

Putz, dan Heinitz (2016) juga mendefinisikan psychological capital sebagai 

suatu faktor psikologis dan perilaku yang bersifat positif pada keadaan tertentu 

serta berada di luar batas kemampuan untuk mendapatkan keuntungan yang 

kompetitif melalui pengembangan diri.  

Berdasarkan penjelasan para ahli mengenai psychological capital, 

peneliti menyimpulkan bahwa psychological capital adalah kondisi mental 

individu yang bersifat positif, individual, dan potensial. Sifat positif yang 

melekat ini menunjukkan bahwa psychological capital dapat mengarahkan 

individu ke arah yang lebih baik. Psychological capital juga bersifat individual 

dimana setiap individu memiliki tingkat psychological capital yang berbeda-

beda. Psychological capital juga bersifat potensial yakni setiap individu dapat 

mengembangkan psychological capital dalam diri sesuai dengan kemampuan 

individu. Berdasarkan pernyataan para ahli, peneliti juga menyimpulkan bahwa 

psychological capital ditandai dengan adanya kesadaran dan kepercayaan akan 

kemampuan yang dimiliki, motivasi dari dalam diri, pengharapan positif, serta 

kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan kesulitan yang dihadapi. 
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2. Aspek-aspek Psychological Capital 

Luthans, Youssef, dan Avolio (2007) menyebutkan bahwa psychological 

capital terdiri dari empat aspek yakni efikasi diri, harapan, optimisme, dan 

resiliensi.  

a) Efikasi diri 

Luthans, Youssef dan Avolio (2007) menyebutkan bahwa efikasi diri 

adalah keadaan dimana individu menyadari kapasitas diri masing-masing 

untuk terlibat penuh dalam sebuah aktivitas sebagai suatu motivasi, 

meyakini bahwa setiap individu memiliki kemungkinan yang sama, serta 

memiliki kepercayaan dalam segala usaha. Bandura dalam Luthans, Youssef 

dan Avolio (2007) menyebutkan juga bahwa efikasi diri adalah keadaan 

dimana individu mampu memperkirakan bahwa dirinya mampu melakukan 

suatu tugas tertentu. Stajkovic dan Luthans (Luthans, Youssef dan Avolio, 

2007) lebih spesifik menjelaskan bahwa efikasi diri dalam psychological 

capital adalah keyakinan individu terhadap kemampuan diri dalam 

mengarahkan motivasi, kognitif, serta tindakan yang diperlukan untuk 

berhasil menyelesaikan suatu tugas. 

b) Harapan 

Snyder, Irving, dan Anderson (Luthans, Youssef dan Avolio, 2007) 

mendefinisikan harapan sebagai suatu kondisi dimana individu memiliki 

motivasi atau dorongan positif. Dorongan positif tersebut berasal dari 

perasaan akan sukses, energi dari organisasi yang diarahkan melalui tujuan 

organisasi, dan perencanaan untuk memenuhi suatu tujuan. Terdapat 
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beberapa karakteristik pekerja yang memiliki tingkat harapan (hope) tinggi 

menurut Luthans, Youssef dan Avolio (2007) diantaranya adalah memiliki 

kecenderungan untuk berpikir independen, kebutuhan akan pertumbuhan 

dan pencapaian prestasi yang tinggi, serta cenderung memiliki pemikiran 

yang kreatif. Pekerja yang memiliki tingkat harapan (hope) yang tinggi juga 

menurut Luthans, Youssef, dan Avolio (2007) memiliki sisi negatif yaitu 

pekerja akan menunjukkan sikap gaduh dan terlalu berani dalam mengambil 

resiko. Di sisi lain, pekerja yang memiliki tingkat harapan (hope) yang 

rendah akan cenderung konformitas dengan aturan organisasi dan taat 

kepada atasan. 

c) Optimisme  

Seligman dalam Luthans, Youssef dan Avolio (2007) mendefinisikan 

optimisme sebagai sikap individu yang memandang kejadian positif sebagai 

suatu hal yang bersifat pribadi, permanen dan dapat mempengaruhi hal lain. 

Optimisme juga didefinisikan sebagai sikap individu yang menginterpretasi 

kejadian negatif sebagai suatu hal yang disebabkan oleh faktor eksternal, 

sementara, dan hanya terjadi di situasi tertentu. Luthans, Youssef dan 

Avolio (2007) menyatakan bahwa optimis adalah sikap individu yang 

memiliki pengharapan positif akan suatu hal yang diinginkan di masa depan. 

Sifat yang berlawanan dengan optimis yakni pesimis. Pesimis diartikan 

Luthans, dkk (2007) sebagai sikap indivisu yang selalu memiliki pikiran 

negatif dan memiliki keyakinan akan terjadi suatu hal yang tidak diinginkan. 
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d) Resiliensi 

Masten dan Reed dalam Luthans, Youssef dan Avolio (2007) 

mendefinisikan resiliensi sebagai suatu kondisi dimana individu mampu 

beradaptasi secara positif jika dihadapkan pada suatu kesulitan atau keadaan 

yang memiliki resiko tinggi. Lebih lanjut dijelaskan bahwa resliensi adalah 

kondisi dimana individu mampu bangkit dari keterpurukan. Definisi 

resiliensi kemudian juga diperluas oleh Luthans, Youssef dan Avolio (2007) 

menjadi sikap individu yang merasa tertantang untuk mencapai hasil 

pekerjaan secara maksimal, memiliki kemauan untuk lebih dari batasan 

normal, dan melampaui titik ekuilibrium. 

 

C. Hubungan Antara Psychological Capital dan Kinerja  

Psychological capital merupakan konsep penting yang diperlukan pekerja 

untuk menunjang aktivitas pekerjaan. Hal ini juga yang diperlukan oleh 

penyandang disabilitas yang bekerja di unit usaha kecil dan menengah (UKM). 

Tingginya psychological capital pada diri penyandang disabilitas akan berdampak 

pada kemampuan untuk menampilkan kinerja yang optimal. Hal ini sejalan 

dengan hasil temuan beberapa ahli yang menyatakan bahwa psychological capital 

memiliki peranan penting dalam meningkatkan kinerja pekerja. Hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Durrah, Alhamoud, dan Khan (2016) menunjukkan bahwa 

psychological capital memiliki hubungan positif yang signifikan dengan kinerja. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Peterson, dkk. (2011) juga menyatakan bahwa 
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psychological capital yang baik pada diri pekerja akan mengarahkan pekerja 

untuk melakukan kinerja yang optimal.  

Luthans, Youssef, dan Avolio (2007) mengemukakan bahwa aspek 

psychological capital terdiri dari efikasi diri, harapan, optimisme, dan resiliensi. 

Efikasi diri adalah keyakinan individu akan kemampuan diri dalam menghasilkan 

pencapaian kinerja tertentu (Bandura, 1997). Keterbatasan fisik yang dimiliki oleh 

pekerja pasti membuat aktivitas pekerjaan menjadi sangat terbatas. Pekerja 

dengan disabilitas fisik cenderung akan merasa kesulitan untuk melakukan 

aktivitas pekerjaan fisik. Akan tetapi, bukan tidak mungkin jika pekerja dengan 

disabilitas mampu melakukan aktivitas pekerjaan fisik bahkan hingga skala 

menengah dan berat. Ketika seorang pekerja dengan disabilitas memiliki 

keyakinan bahwa dirinya mampu untuk melakukan suatu tugas pekerjaan, hal itu 

akan mendorong pekerja untuk memaksimalkan kemampuan yang dimiliki guna 

mencapai tujuan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Stajkovic dan Luthans 

(Luthans, Youssef dan Avolio, 2007) yang menyatakan bahwa efikasi diri 

memiliki hubungan positif yang signifikan dengan kinerja. Hasil penelitian lain 

yang dilakukan oleh Liwarto dan Kurniawan (2015) juga menunjukkan bahwa ada 

hubungan yang signifikan antara efikasi diri dengan kinerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Youssef dalam Luthans, Youssef dan Avolio 

(2007) juga menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara harapan atau 

hope dengan kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa adanya harapan yang muncul 

dalam diri pekerja terkait dengan aktivitas pekerjaannya penting dimiliki. Snyder 

(2002) mendefinisikan hope sebagai suatu keyakinan individu pada kemampuan 
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diri dalam mencapai suatu tujuan. Adanya harapan dalam diri pekerja juga 

kembali berkaitan dengan adanya motivasi. Motivasi, baik intrinsik maupun 

ekstrinsik, memiliki peran dalam menumbuhkan harapan individu untuk 

menampilkan kinerja yang optimal. Liwarto dan Kurniawan (2015) juga 

mengungkapkan bahwa hope memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Hendarwan (Liwarto & Kurniawan, 2015) 

juga menyatakan bahwa adanya hubungan antara variabel harapan (hope) dengan 

kinerja karyawan pada sektor industri. 

Optimisme juga memiliki korelasi positif dengan kinerja. Hal itu 

menunjukkan bahwa pekerja yang memiliki keyakinan akan berhasil di masa yang 

akan datang terlihat menunjukkan kinerja yang baik. Optimisme adalah 

kecenderungan individu untuk percaya bahwa hal baik akan terjadi (Bailey, Eng, 

Frisch, & Snyder, 2007). Ketika seorang pekerja dengan disabilitas memiliki 

perasaan yakin akan mencapai keberhasilan dari pekerjaan yang dilakukan saat 

ini, pekerja cenderung akan melakukan semua aktivitas dengan maksimal. 

Keyakinan tersebut akan mendorong pekerja untuk memandang segala aktivitas 

secara positif. Selanjutnya, pekerja akan menampilkan kinerja yang optimal dalam 

segala bentuk aktivitas pekerjaan. Hal ini juga sesuai dengan penelitian Selligman 

(Luthans, Youssef dan Avolio, 2007) yang mengungkapkan bahwa optimisme 

memiliki hubungan yang positif dengan kinerja. Penelitian ini juga didukung oleh 

Liwarto dan Kurniawan (2015) yang menyatakan adanya hubungan yang 

signifikan antara optimisme dengan kinerja.  
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Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa resiliensi memiliki hubungan 

yang signifikan dengan kinerja (Liwarto dan Kurniawan, 2015). Resiliensi 

didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk beradaptasi dengan situasi sulit 

(Charney dalam Mahmood & Ghaffar, 2014). Kemampuan individu untuk 

bertahan pada kondisi sulit secara tidak langsung akan memunculkan perilaku 

yang baik seperti peningkatan kinerja. Pekerja yang memiliki keterbatasan fisik 

bukan tidak mungkin memiliki perasaan rendah diri. Perasaan rendah diri tersebut 

muncul karena pekerja tidak mampu untuk bertahan pada kondisi sulit yang 

dihadapi, dalam hal ini adalah keterbatasan fisik yang dimiliki. Ketika pekerja 

memiliki resiliensi yang baik dalam menghadapi permasalahannya, pekerja akan 

mengesampingkan perasaan rendah diri dan memunculkan perasaan positif dalam 

memandang permasalahan. Pekerja yang sudah memiliki pandangan positif 

terhadap permasalahan biasanya akan cenderung lebih memunculkan perilaku 

yang baik dalam segala aktivitasnya, termasuk dalam pekerjaan. Pekerja akan 

cenderung menampilkan kinerja yang baik dalam pekerjaan. Youssef dalam 

Luthans, Youssef dan Avolio (2007) juga menyatakan hal serupa dalam 

penelitiannya terkait dengan psychological capital. Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa tingkat resiliensi pekerja berhubungan positif dengan kinerja 

yang ditampilkan. 

Berdasarkan pemaparan hasil penelitian terdahulu, maka dapat diketahui 

bahwa psychological capital merupakan salah satu faktor yang dapat menentukan 

kinerja seseorang. Psychological capital merupakan hal yang bersifat individual, 

artinya setiap orang pasti memiliki tingkat psychological capital yang berbeda-
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beda. Psychological capital yang tinggi akan mengarahkan individu, khususnya 

individu dengan disabilitas, untuk menampilkan potensi diri dengan maksimal 

ketika bekerja sehingga menampilkan kinerja yang optimal. Di sisi lain, individu 

dengan psychological capital yang rendah cenderung akan sulit untuk 

memaksimalkan potensi diri ketika bekerja sehingga kinerja pun kurang optimal. 

 

D. Hipotesis Penelitian 

Peneliti memiliki dugaan sementara dalam penelitian ini, yakni adanya 

korelasi positif antara psychological capital dan kinerja pekerja penyandang 

disabilitas pada usaha kecil dan menengah (UKM) di Yogyakarta. 

.
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Identifikasi Variabel-variabel Penelitian 

Sejalan dengan tujuan dan hipotesis penelitian yang diajukan, maka 

penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan desain penelitian 

korelasional. Penelitian ini melibatkandua variabel penelitian sebagai berikut : 

1. Variabel tergantung : Kinerja 

2. Variabel bebas  : Psychological Capital 

 

B. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

1. Kinerja 

Kinerja responden penelitian adalah skor yang didapatkan dari skala 

kinerja yang dikembangkan berdasarkan teori kinerja milik Borman dan 

Motowido (1997). Adapun beberapa aspek yang diukur dalam skala kinerja 

diantaranya adalah kinerja tugas dan kinerja kontekstual. Skala kinerja 

mengungkap tingkat kinerja responden secara keseluruhan dalam organisasi. 

Semakin tinggi skor yang didapatkan oleh responden menunjukkan semakin 

baik juga kinerja responden. Sebaliknya, semakin rendah skor yang diperoleh, 

maka kinerja pekerja juga semakin buruk.  

2. Psychological Capital 

Psychological capital responden penelitian adalah skor yang diperoleh 

dari skala psychological capital yang dimodifikasi dari skala psychological 
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capital questionnaire-24 milik Luthans, Youssef, dan Avolio (2007). Adapun 

aspek yang diukur diantaranya adalah efikasi diri, harapan, optimisme, dan 

resiliensi. Skala psychological capital dapat mengungkap seberapa besar modal 

psikologis yang ada dalam diri individu. Semakin tinggi skor yang diperoleh 

menunjukkan semakin tinggi juga psychological capital yang ada dalam diri 

responden. Begitupun sebaliknya, semakin rendah skor yang diperoleh 

menunjukkan semakin rendahnya psychological capital yang ada dalam diri 

responden. 

 

C. Responden Penelitian 

Penelitian ini melibatkan pekerja tetap yang memiliki keterbatasan fisik di 

unit usaha kecil dan menengah (UKM). Peneliti mempersempit lokasi penelitian 

hanya pada UKM yang berlokasi di Yogyakarta. Unit usaha kecil dan menengah 

yang dipilih pun memiliki konsep usaha yang beragam, diantaranya UKM yang 

bergerak pada penjualan barang maupun jasa. Pemilihan responden untuk 

penelitian ini dilakukan secara purposive atau bertujuan dengan kategori pekerja 

penyandang disabilitas fisik yang bekerja di UKM. Penelitian ini melibatkan 

responden dengan jenis kelamin laki-laki maupun perempuan serta berasal dari 

berbagai bidang pekerjaan.  

 

D. Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data yang bersifat self-

report dalam bentuk kuesioner. Kuesioner penelitian yang diberikan kepada 
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responden terdiri dari data demografik dan skala psikologis. Skala psikologis yang 

tercantum dalam kuesioner terdiri dari : 

1. Skala Kinerja  

Skala kinerja yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada teori 

Borman dan Motowidlo (1997) mengenai kinerja. Peneliti melakukan 

modifikasi alat ukur berdasarkan job performance questionnaire untuk 

menyesuaikan dengan kondisi responden penelitian. Adapun alat ukur acuan 

yang digunakan adalah skala kinerja yang disusun oleh Izza (2016). Skala 

kinerja terdiri dari 28 aitem. Adapun hasil pengujian skala kinerja 

menunjukkan nilai koefisien reliabilitas sebesar 0,871. Selain itu, skala kinerja 

juga telah melewati uji validitas menggunakan teknik validitas konten. 

Validitas konten bertujuan untuk mengevaluasi setiap aitem yang telah dibuat 

dan melihat relevansinya dengan indikator kinerja. Uji validitas konten tidak 

hanya dilakukan oleh peneliti, tetapi juga melibatkan expert judgement.  

Terdapat beberapa pilihan respon dalam kuesioner ditinjau dari tingkat 

kesesuaian terhadap kondisi yang dirasakan responden saat itu. Pilihan respon 

yang disediakan dalam skala ini diantaranya adalah sangat sesuai, sesuai, tidak 

sesuai, dan sangat tidak sesuai. Peneliti tidak memberikan respon pilihan yang 

berjumlah ganjil untuk meminimalisir kecenderungan responden untuk 

memilih kategori tengah.  

Skala kinerja yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari aitem 

favorable dan aitem unfavorable. Penilaian pada aitem yang bersifat favorable 

berbeda dengan aitem unfavorable. Pada aitem favorable, SS dinilai dengan 
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skor 4, S dinilai dengan skor 3, TS dinilai dengan skor 2, dan STS dinilai 

dengan skor 1. Penilaian dilakukan terbalik pada aitem unfavorable dimana SS 

dinilai dengan skor 1, S dinilai dengan skor 2, TS dinilai dengan skor 3, dan 

STS dinilai dengan skor 4. Berikut ini merupakan ringakasan sebaran aitem 

pada skala kinerja : 

Tabel 1 

Distribusi Aitem Skala Kinerja Sebelum Uji Coba 

No. Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favorable Unfavorable 

1 
Kinerja Tugas 1,3,4,5,6,7,8,9, 

17,19,21,23,25 
2,10,11,12,13,

15 
19 

2 Kinerja Kontekstual 14,16,22,24,26 18,20,27,28 9 

Total 18 10 28 

 

2. Skala Psychological Capital 

Skala psychological capital yang digunakan dalam penelitian ini 

mengacu pada teori Luthans, Youssef, dan Avolio (2007). Peneliti melakukan 

modifikasi alat ukur untuk memperoleh instrumen penelitian yang sesuai 

dengan kondisi responden penelitian. Peneliti memodifikasi alat ukur 

psychological capital yang dikembangkan oleh Luthans, Youssef, dan Avolio 

bernama psychological capital questionnaire (PCQ-24). Modifikasi alat ukur 

menghasilkan 25 aitem baru yang lebih sesuai dengan kondisi responden 

penelitian.  

Hasil uji coba alat ukur menunjukan bahwa skala psychological capital 

memiliki koefisien reliabilitas sebesar 0,872. Selain itu, skala psychological 

capital juga telah melewati uji validitas menggunakan teknik validitas konten. 

Validitas konten bertujuan untuk mengevaluasi setiap aitem yang telah dibuat 
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dan melihat relevansinya dengan indikator psychological capital. Uji validitas 

konten tidak hanya dilakukan oleh peneliti, tetapi juga melibatkan pihak 

kompeten sebagai penilai. 

Terdapat beberapa pilihan respon dalam kuesioner ditinjau dari tingkat 

kesesuaian terhadap kondisi yang dirasakan responden saat itu. Pilihan respon 

yang disediakan dalam skala ini diantaranya adalah sangat sesuai, sesuai, tidak 

sesuai, dan sangat tidak sesuai. Peneliti sengaja tidak memberikan respon 

pilihan yang berjumlah ganjil untuk meminimalisir kecenderungan responden 

untuk memilih kategori tengah.  

Skala psychological capital yang digunakan dalam penelitian ini terdiri 

dari aitem favorable dan aitem unfavorable. Penilaian pada aitem yang bersifat 

favorable berbeda dengan aitem unfavorable. Pada aitem favorable, SS dinilai 

dengan skor 4, S dinilai dengan skor 3, TS dinilai dengan skor 2, dan STS 

dinilai dengan skor 1. Penilaian dilakukan terbalik pada aitem unfavorable 

dimana SS dinilai dengan skor 1, S dinilai dengan skor 2, TS dinilai dengan 

skor 3, dan STS dinilai dengan skor 4. Berikut ini merupakan ringakasan 

sebaran aitem pada skala psychological capital : 

Tabel 2 
Distribusi Aitem Skala Psychological Capital Sebelum Uji Coba 

No. Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favorable Unfavorable 

1 Efikasi Diri 1,2,3,4,5 18,22,25 8 

2 Harapan 6,7,8,9 19,23 6 
3 Optimisme 14,15,16,17 21 5 

4 Resiliensi 10,11,12,13 20,24 6 

Total 17 8 25 
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E. Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dan reliabilitas penting dilakukan untuk alat ukur yang akan 

digunakan dalam penelitian. Validitas mengarah pada pengertian sejauhmana 

hasil interpretasi dari instrumen penelitian relevan dengan konstrak psikologis 

yang ingin diukur. Peneliti mengacu pada konsep validitas konten yang 

dikemukakan oleh Azwar (2012). Adapun hal yang perlu diperhatikan dalam 

melakukan evaluasi validitas konten, yakni aitem-aitem alat ukur harus 

mencerminkan konstrak psikologis yang ingin diukur.  

Berikut merupakan langkah-langkah yang dilakukan peneliti dalam 

menjamin validitas alat ukur penelitian : 

1. Memilih alat ukur sesuai dengan konstrak psikologis yang telah 

tervalidasi dalam penelitian sebelumnya. Validitas alat ukur dapat dilihat 

dari informasi psikometrik yang telah dituliskan oleh peneliti 

sebelumnya. 

2. Melakukan perubahan redaksi aitem agar menyesuaikan dengan kondisi 

responden penelitian. Hal ini dilakukan karena alat ukur sebelumnya 

tidak menggunakan konteks pekerja penyandang disabilitas dalam 

membuat alat ukur.  

3. Melakukan penambahan jumlah aitem karena ada beberapa hal yang 

perlu diangkat dalam skala tetapi tidak ada dalam skala sebelumnya. 

Penambahan jumlah aitem ini tentunya disesuaikan dengan konteks 

pekerjaan pekerja penyandang disabilitas yang menjadi responden 

penelitian. 
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4. Mengurangi alternatif jawaban untuk meminimalisir kecenderungan 

responden yang suka memilih kategori tengah.   

5. Melakukan evaluasi alat ukur dengan penilai yang kompeten untuk 

memastikan bahwa alat ukur sudah sesuai dengan konstrak psikologis 

yang diangkat. Selain itu, langkah ini juga dilakukan untuk memastikan 

bahwa bahasa yang digunakan mudah untuk dipahami. Peneliti merujuk 

alat ukur yang telah disusun kepada dosen pembimbing skripsi.  

Berbeda dengan validitas, reliabilitas merupakan hal yang mengarah pada 

konsistensi atau keajegan hasil pengukuran menggunakan suatu alat ukur. Tinggi 

rendahnya reliabilitas alat ukur ditunjukkan oleh koefisien relialibilitas cronbach 

alpha yang bergerak dari nilai 0 sampai 1. Periantalo (2016) menyebutkan bahwa 

instrumen penelitian yang memiliki reliabilitas sebesar 0,70 sudah dapat 

dikategorikan memuaskan. Koefisien reliabilitas cronbach alpha dihitung 

menggunakan program SPSS.  

 

F. Metode Analisa Data 

Peneliti menggunakan analisis statistik korelasi untuk mengolah data yang 

didapatkan dari kuesioner. Langkah analisis korelasional dilakukan untuk menguji 

hipotesis penelitian. Peneliti merujuk pada teori uji hipotesis dari Gravetter dan 

Wallnau (2013). Peneliti selanjutnya melakukan langkah analisis sebagai berikut : 

1. Menetapkan hipotesis nol atau nihil (H0). 

Penentuan hipotesis nihil (H0) didasarkan pada hipotesis alternatif 

(Ha) yang telah ditulis sebelumnya pada bab II. Hipotesis nihil (H0) 
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diperlukan untuk pengujian secara statistik. Prediksi hipotesis nihil (H0) 

yakni tidak adanya hubungan positif antara kinerja dan psychological 

capital pada pekerja penyandang disabilitas usaha kecil dan menengah di 

Yogyakarta.  

2. Menentukan kriteria untuk penerimaan atau penolakan terhadap hipotesis 

nihil. 

Peneliti menggunakan level signifikansi sebesar 5% (α = 0,05) 

sebagai dasar penerimaan atau penolakan hipotesis nihil (H0). Nilai 

signifikansi dari koefisien korelasi yang menunjukkan angka lebih kecil 

dari 0,05 (sig < 0,05) memiliki arti bahwa hipotesis nihil (H0) ditolak dan 

hipotesis alternatif diterima (Ha). Begitupun sebaliknya, jika nilai 

koefisien korelasi menunjukkan angka lebih besar dari 0,05 (sig > 0,05) 

maka penelitian ini dinilai gagal menolak hipotesis nihil (H0). 

3. Melakukan uji asumsi 

Uji asumsi dilakukan menggunakan analisis korelasi. Teknik 

analisa ini dapat dilakukan jika memenuhi beberapa asumsi sebagai 

berikut : 

a. Normalitas data 

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat sebaran data 

penelitian dalam kurva normal. Normalitas data juga biasa disebut 

sebagai distribusi data penelitian. Distribusi data penelitian dinyatakan 

normal apabila memiliki nilai signifikansi pada tabel test of normality 

(Saphiro-Wilk) lebih besar dari 0,05.  
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b. Lineraritas hubungan 

Asumsi lineritas dapat terpenuhi ketika variabel dependen dan 

variabel independen membentuk garis lurus. Linearitas hubungan 

dapat dilihat dari nilai signifikansi dari F Linerarity. Jika nilai 

signifikansi tersebut menunjukkan angka lebih kecil dari 0,05 (Sig < 

0,05). Asumsi lineraritas juga dapat dipenuhi dari nilai signifikansi 

pada tabel F Deviation from Linearity yang menunjukkan angka lebih 

besar dari 0,05 (Sig > 0,05). 

4. Menghitung koefisien korelasi (r), koefisien determinasi (r2), dan 

melakukan interpretasi 

Koefisien korelasi dilakukan untuk megukur tingkat dan arah 

hubungan linear antara dua variabel. Koefisien korelasi bergerak antara ± 

0 hingga ± 1. Adapun tanda (+) menunjukkan arah positif dari korelasi 

antara variabel sedangkan tanda (-) menunjukkan adanya korelasi negatif 

antara dua variabel yang diuji. Nilai koefisien yang mendekati 0 

menunjukkan lemahnya hubungan antara dua variabel. Di sisi lain, nilai 

koefisien yang mendekati 1 menunjukkan adanya kekuatan hubungan 

antara dua variabel yang diujikan. 

Setelah mengetahui besaran nilai koefisien korelasi, langkah 

selanjutnya adalah melakukan interpretasi. Interpretasi koefisien korelasi 

dapat dilakukan dengan melihat besaran nilai dan tanda yang 

menyertanya. Besaran nilai  koefisien korelasi dapat menunjukkan 

kekuatan korelasi antara dua variabel. Di sisi lain, tanda positif atau 
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negatif yang ada pada nilai koefisien korelasi menunjukkan arah korelasi. 

Adapun klasifikasi kekuatan korelasi yang dikemukakan oleh Periantalo 

(2016) sebagai berikut : 

Tabel 3 
Klasifikasi Kekuatan Korelasi 

Koefisien Kategori Makna 

1 Sempurna Pasti 

0,81 – 0,99 Sangat Kuat Dipastikan 
0,61 – 0,80 Kuat Kemungkinan Besar 
0,41 – 0,60 Sedang Kemungkinan 

0,21 – 0,40 Lemah Ada Kemungkinan 
0,00 – 0,20 Sangat Lemah Tidak Berhubungan 

 

Perhitungan koefisien korelasi dapat dilakukan dengan bantuan 

program komputer. Salah satu software yang biasanya digunakan untuk 

melakukan perhitungan tersebut adalah statistical package for social 

science (SPSS). Setelah menentukan koefisien (r), langkah selanjutnya 

adalah menentukan koefisien determinasi (r2). Koefisien determinasi (r2) 

merupakan proporsi variabilitas pada salah satu variabel yang dapat 

ditentukan dari hubungannya dengan variabel lain. Koefisien determinasi 

(r2) menunjukkan seberapa jauh suatu variabel memiliki peranan 

terhadap variabel lainnya. Koefisien deteminasi (r2) dihitung secara 

manual dengan mengkuadratkan nilai koefisien korelasi (r). 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

A. Orientasi Kancah dan Persiapan 

1. Orientasi Kancah 

Yakkum Craft merupakan organisasi non-profit yang memberdayakan 

anak-anak muda penyandang disabilitas supaya dapat mandiri secara ekonomi 

di masyarakat. Yakkum Craft adalah organisasi bagian dari Pusat Rehabilitasi 

Yakkum, sebuah rehabilitasi di Yogyakarta yang memberikan bantuan bagi 

kalangan penyandang disabilitas, khusus bagi yang kurang beruntung dan tidak 

dapat mengusahakan biaya untuk pengobatan medis, sekolah atau kursus 

keterampilan. Kantor pusat Yakkum Craft sendiri berada di Jl. Kaliurang Km. 

13,5 No 18 E. Pekerja disabilitas yang ada di Yakkum Craft sendiri berjumlah 

15 orang.  Jumlah pekerja tersebut terbagi dalam beberapa bidang pekerjaan, 

diantaranya adalah administrasi dan perajin.  

Lokasi penelitian kedua yakni Mandiri Craft. Mandiri Craft merupakan 

suatu organisasi independen yang dikhususkan untuk penyandang disabilitas. 

Seperti Yakkum Craft, Mandiri Craft juga merupakan organisasi yang bergerak 

dibidang kerajinan. UKM Mandiri Craft berada di Jl. Parangtritis Km. 7 

Cabean, Panggungharjo, Sewon, Bantul. Terhitung sampai bulan Februari 

2018, ada sekitar 16 pekerja disabilitas yang berada di Mandiri Craft. Pekerja 

disabilitas tersebut terbagi ke dalam beberapa bidang pekerjaan, seperti 

adminstrasi, perajin, dan pengemasan. Adapun Visi dan Misi dari Mandiri 
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Craft adalah menolong penyandang disabillitas fisik usia produktif yang 

berasal dari keluarga miskin dengan menyelenggarakan program pelatihan 

keterampilan. Selain itu, Mandiri Craft juga membantu dalam penyediaan 

lapangan kerja sehingga nantinya sanggup mencukupi biaya penanganan medis 

dan mendapat penghasilan yang cukup untuk hidup.  

Lokasi penelitian ketiga yaitu Fanri Collection. Fanri Collection 

merupakan suatu organisasi bisnis yang bergerak di bidang kerajinan dari 

bahan kulit ikan pari. Adapun produk-produk yang dihasilkan diantaranya 

adalah dompet pria dan wanita, sabuk, gantungan kunci, tempat HP dan tas 

laptop. Terhitung sampai Februari 2018, jumlah pengrajin disabilitas di Fanri 

Collection berjumlah 10 orang. Fanri Collection berada di Jl. Kaliurang Km 

13,5 Sukoharjo, Ngaglik, Sleman. Berbeda dengan dua lokasi sebelumnya, 

pengrajin di Fanri Collection tidak seluruhnya merupakan penyandang 

disabilitas. Ada beberapa pengrajin yang bukan merupakan kalangan 

penyandang disabilitas. 

Lokasi penelitian yang keempat adalah Difa City. Difa City merupakan 

suatu organisasi bisnis dibidang pelayanan jasa seperti city tour, transportasi, 

dan kargo. Difa City merupakan alternatif jasa transportasi yang ditawarkan 

oleh kalangan penyandang disabilitas. Tidak hanya mengkhususkan pada 

pelanggan disabilitas, Difa City juga terbuka untuk kalangan umum, baik 

warga lokal, wisatawan domestik, maupun wisatawan mancanegara. Berbeda 

dengan pelayanan jasa transportasi lainnya, Difa City memiliki keunikan 

dimana seluruh pengemudi adalah penyandang disabilitas yang sudah dilatih 
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untuk mengemudikan kendaraan khusus. Terhitung hingga bulan Februari 

2018, sebanyak 22 penyandang disabilitas fisik telah menjadi pengemudi di 

Difa City. Kantor Difa City sendiri berada di Jl. Srikaloka no.5, Bugisan, 

Wirobrajan, Yogyakarta. 

Lokasi penelitian kelima yakni pada Perkumpulan Penyandang 

Disabilitas Indonesia (PPDI). Peneliti melakukan penyebaran kuesioner pada 

anggota PPDI yang menjadi karyawan dalam suatu UKM. Jumlah anggota 

PPDI hingga periode februari 2018 yakni sejumlah 48 orang. Sebagian besar 

anggota merupakan karyawan di berbagai tempat usaha kecil dan menengah. 

Terhitung sebanyak 34 orang yang berada di PPDI merupakan karyawan 

UKM. Adapun anggota PPDI juga tersebar dalam berbagai bidang UKM, 

diantaranya adalah usaha konveksi jahit, usaha kerajinan tangan, dan usaha 

produksi makanan. 

2. Persiapan Penelitian 

Peneliti melakukan beberapa langkah persiapan sebelum melakukan 

penelitian, diantaranya adalah : 

a. Persiapan Administrasi 

Langkah awal yang dilakukan oleh peneliti yakni mengunjungi lokasi 

penelitian untuk menanyakan prosedur administrasi yang harus dilakukan 

jika ingin melakukan penelitian. Adapun organisasi yang dituju oleh peneliti 

adalah beberapa unit usaha kecil dan menengah (UKM) di wilayah 

Yogyakarta, yakni Yakkum Craft, Mandiri Craft, Fanri Collection, dan Difa 

City. Selain itu, peneliti juga menghubungi ketua perkumpulan pengusaha 
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UKM penyandang disabilitas se-kecamatan Ngaglik untuk menanyakan 

prosedur administrasi penelitian. 

Beberapa UKM menyatakan bahwa tidak ada prosedur khusus untuk 

melakukan penelitian, tetapi ada juga yang tetap harus menyertakan surat 

pengantar penelitian. UKM yang memerlukan surat pengantar diantaranya 

adalah Yakkum Craft dan Mandiri Craft, sedangkan UKM lainnya tidak 

memerlukan surat pengantar penelitian. Peneliti kemudian mengurus surat 

pengantar penelitian yang ditandatangani langsung oleh dosen pembimbing 

skripsi dan dekan Fakultas Psikologi dan Ilmu Sosial Budaya Universitas 

Islam Indonesia. Adapun beberapa UKM yang tidak memerlukan surat 

pengantar juga meminta proposal penelitian sehingga peneliti 

mempersiapkan beberapa print out proposal penelitian untuk diserahkan.  

Langkah selanjutnya adalah peneliti menyerahkan surat dan proposal 

penelitian kepada UKM yang dituju. Penyerahan surat dan proposal 

penelitian dilakukan pada tanggal 15 dan 16 Januari 2018. Saat 

menyerahkan surat pengantar penelitian dan proposal penelitian, peneliti 

menjelaskan bahwa proses pengambilan data akan dilakukan selama satu 

minggu sejak persetujuan dari UKM.  

b. Persiapan Alat Ukur 

Persiapan alat ukur yakni mencakup proses penyusunan alat ukur yang 

sesuai dengan variabel penelitian. Peneliti memulai proses persiapan alat 

ukur dengan mencari alat ukur dari penelitian sebelumnya mengenai kinerja 

dan psychological capital. Adapun alat ukur yang ditemukan oleh peneliti 
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yakni employee performance questionnaire (EPQ) untuk mengukur kinerja 

karyawan dan psychological capital questionnaire (PCQ-24) untuk 

mengukur psychological capital. Baik employee performance questionnaire 

(EPQ) maupun psychological capital questionnaire (PCQ-24) sudah pernah 

diujicobakan oleh peneliti lain.  

Pada variabel kinerja, peneliti melakukan modifikasi alat ukur dari 

employee performance questionnaire (EPQ). Peneliti memilih melakukan 

modifikasi alat ukur untuk menyesuaikan aitem pernyataan dengan kondisi 

responden yang berbeda dari penelitian sebelumnya. Terdapat 28 aitem 

pernyataan yang terdiri dari 18 aitem favorable dan 10 aitem unfavorable. 

Penyusunan alat ukur juga didasarkan pada aspek kinerja yakni, kinerja 

tugas dan kinerja kontekstual. 

Modifikasi alat ukur juga dilakukan untuk variabel psychological 

capital. Alat ukur yang dijadikan acuan adalah psychological capital 

questionnaire (PCQ-24) yang dikembangkan oleh Luthans, Youssef, dan 

Avolio (2007). Modifikasi alat ukur bertujuan untuk menyesuaikan aitem 

pernyataan dengan kondisi responden yang berbeda dengan penelitian 

sebelumnya. Terdapat 25 aitem pernyataan yang terdiri dari 17 aitem 

favorable dan 8 aitem unfavorable. Modifikasi alat ukur tetap berdasarkan 

pada empat aspek psychological capital, yakni efikasi diri, harapan, 

optimisme, dan resiliensi.  
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c. Uji Coba Alat Ukur 

Proses uji coba alat ukur dalam penelitian ini dilakukan bersamaan 

dengan proses pengambilan data atau biasa disebut sebagai uji coba 

terpakai. Hal ini dilakukan mengingat jumlah responden yang terbatas 

karena karakteristik responden yang begitu spesifik. Skala kinerja dan 

psychological capital disebar sebanyak 111 kuesioner untuk uji coba alat 

ukur. Penyebaran dilakukan pada sejumlah UKM di Yogyakarta, 

diantaranya adalah Yakkum Craft, Mandiri Craft, Fanri Collection, Difa 

City, dan Anggota PPDI. Terhitung dari 111 kuesioner yang disebar, 

sebanyak 86 kuesioner dinyatakan terisi penuh oleh responden dan dapat 

digunakan sebagai data penelitian. 

d. Hasil Uji Coba Alat Ukur 

Peneliti melakukan pengolahan data uji coba alat ukur menggunakan 

program SPSS. Adapun beberapa hal yang dilakukan yakni melakukan uji 

reliabilitas dan validitas alat ukur serta melakukan seleksi aitem. Seleksi 

aitem bertujuan untuk menentukan aitem pernyataan yang dapat digunakan 

untuk alat ukur penelitian. Adapun penjelasan dari analisis yang dilakukan 

pada data uji coba alat ukur adalah sebagai berikut : 

1) Uji Validitas Aitem 

Baik pada skala kinerja maupun skala psychological capital, 

peneliti melakukan modifikasi yang bertujuan untuk mempermudah 

semua responden memahami maksud dari aitem pernyataan yang tertulis. 

Hal ini dilakukan karena penulis menyadari bahwa responden penelitian 
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ini berasal dari kalangan yang beragam. Selain itu, peneliti juga 

memodifikasi aitem pernyataan sebelumnya dengan lebih mengaitkan 

kondisi yang sesuai dengan pekerja penyandang disabilitas. Penggunaan 

kalimat yang menyesuaikan dengan kriteria akan memudahkan 

responden penelitian untuk merespon jawaban yang sesuai dengan 

kondisi sebenarnya. Peneliti kemudian menyerahkan skala modifikasi 

kepada pihak kompeten untuk dinilai dan dievaluasi.  

2) Uji Reliabilitas Aitem 

Peneliti melakukan uji reliabilitas untuk mengetahui konsistensi 

hasil alat ukur. Uji reliabilitas dinilai penting karena besarnya skor 

konsistensi hasil pengukuran menunjukkan tingginya kecermatan 

pengukuran yang berdampak pada kualitas skala penelitian. Uji 

reliabilitas dilakukan dengan melihat estimasi koefisien reliabilitas, 

dalam hal ini peneliti menggunakan koefiesien alpha Cronbach‟s. Pada 

skala kinerja, nilai alpha Cronbach‟s yang dihasilkan yakni sebesar 

0,871. Selain itu, skala psychological capital terlihat memiliki nilai alpha 

Cronbach‟s sebesar 0,872. Kedua alat ukur penelitian dinyatakan reliabel 

karena memiliki nilai koefisien reliabilitas mendekati 1. Hal ini sesuai 

dengan pernyataan Azwar (2012) bahwa koefisien reliabilitas yang 

semakin mendekati angka 1 berarti alat ukur tersebut mampu melakukan 

pengukuran yang reliabel, begitupun sebaliknya jika koefisien reliabilitas 

suatu alat ukur lebih mendekati angka 0 berarti alat ukur tersebut kurang 

reliabel. 
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3) Seleksi aitem 

Peneliti melakukan seleksi aitem dengan melihat daya diskriminasi 

atau daya beda suatu aitem alat ukur. Daya diskriminasi aitem dalam 

penelitian ini menunjukkan sejauh mana suatu aitem mampu 

membedakan antara responden yang memiliki dan tidak memiliki atribut 

psikologis yang diukur (Azwar, 2012). Daya diskriminasi aitem dilihat 

dari koefisien korelasi aitem-total melalui SPSS. Koefisien korelasi 

aitem-total menunjukkan kesesuaian setiap aitem dalam skala guna 

membedakan responden. Seleksi aitem berkaitan dengan nilai koefisien 

korelasi aitem-total. Penulis menetapkan bahwa setiap aitem, baik pada 

skala kinerja maupun skala psychological capital, minimal harus 

memiliki koefisien korelasi sebesar 0,30.  

Pada skala kinerja, aitem yang dihilangkan yakni aitem 3, aitem 5, 

aitem 13, aitem 14, aitem 16, aitem 20, aitem 24, aitem 26, dan aitem 27. 

Berdasarkan hasil seleksi aitem tersebut, maka total aitem kinerja yang 

digunakan dalam penelitian yakni sebanyak 19 aitem. Adapun berikut ini 

adalah ringkasan sebaran aitem pada skala kinerja setelah seleksi aitem :  

Tabel 4 
Distribusi Aitem Skala Kinerja Setelah Uji Coba 

No. Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favorable Unfavorable 

1 Kinerja Tugas 
1,4,6,7,8,9,17,

19,21,23,25 
2,10,11,12,15 16 

2 Kinerja Kontekstual 22 18,28 3 

Total 12 7 19 
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Pada skala psychological capital, aitem yang dihilangkan yakni 

aitem 5, aitem 13, aitem 14, aitem 23, dan aitem 25.  Berdasarkan hasil 

seleksi aitem tersebut, maka total aitem psychological capital yang 

digunakan dalam penelitian yakni sebanyak 20 aitem Adapun berikut ini 

adalah ringkasan sebaran aitem pada skala psychological capital setelah 

seleksi aitem : 

Tabel 5 
Distribusi Aitem Skala Psychological Capital Setelah Uji Coba 

No. Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favorable Unfavorable 

1 Efikasi Diri 1,2,3,4 18,22 6 
2 Harapan 6,7,8,9 19 5 
3 Optimisme 15,16,17 21 4 

4 Resiliensi 10,11,12 20,24 5 

Total 14 6 20 

 

B. Pelaksanaan Penelitian 

Peneliti mulai menyebar kuesioner penelitian pada tanggal 21 Januari 2018 

saat pertemuan KSP PPDI UKM penyandang disabilitas se-kecamatan Ngaglik. 

Pertemuan diadakan di Jagalan Mendiro, Sukoharjo, Ngaglik yang dihadiri 38 

pekerja disabilitas dari berbagai UKM se-kecamatan Ngaglik. Peneliti 

memberikan kuesioner kepada seluruh anggota dan menitipkan beberapa 

kuesioner untuk anggota yang tidak dapat hadir dalam pertemuan tersebut. 

Peneliti melanjutkan penyebaran kuesioner pada tanggal 22 Januari 2018 ke 

Mandiri Craft dan Difa City. Sebanyak 16 kuesioner disebar ke Mandiri Craft dan 

22 kesioner ke Difa City. Pada tanggal 23 Januari 2018, peneliti melanjutkan 

penyebaran kuesioner ke Yakkum Craft sebanyak 15 kuesioner dan 10 kuesioner 

ke Fanri Collection.  
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Peneliti kemudian melanjutkan pengambilan kuesioner ke Mandiri Craft 

pada tanggal 26 Januari 2018. Terhitung sebanyak 16 kuesioner dari Mandiri 

Craft dapat digunakan sebagai data penelitian karena diisi penuh oleh responden. 

Pada tanggal 29 Januari 2018, peneliti mengambil 10 kuesioner yang terisi penuh 

oleh responden UKM Fanri Collection. Pada tanggal 29 Januari 2018, peneliti 

juga mengambil sebanyak 15 kuesioner dari Yakkum Craft. Peneliti melanjutkan 

pengambilan kuesioner lainnya pada tanggal 30 Januari 2018 ke Difa City. Akan 

tetapi, tidak semua kuesioner dari responden UKM Difa City dapat digunakan, 

hanya 13 kuesioner yang terisi penuh dan dapat digunakan untuk data penelitian. 

Berdasarkan banyaknya kuesioner yang kembali, peneliti menetapkan 

bahwa sebanyak 86 kuesioner dapat digunakan sebagai data penelitian. Adapun 

dari keseluruhan jumlah kuesioner juga memiliki kekurangan dimana tidak semua 

data demografik diisi oleh responden. Peneliti melakukan input data kuesioner 

selama tiga hari, mulai dari tanggal 5 hingga 7 Februari 2018. Analisis data 

dilakukan pada tanggal 8 dan 9 Februari 2018. Setelah melakukan analisis data, 

peneliti melanjutkan proses penulisan BAB 4 dan 5.  

 

C. Hasil Penelitian 

Responden penelitian berjumlah 86 pekerja penyandang disabilitas yang 

tersebar pada berbagai UKM di Yogyakarta. Adapun persebarannya dapat 

dijelaskan melalui tabel berikut : 
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Tabel 6 

Gambaran Demografis Responden Penelitian 

Data Responden Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 69 80,2% 
Perempuan 17 19,8% 

Missing 0 - 
Total 86 100,0% 

Pendidikan Terakhir 

Tidak Lulus SD 22 25,6% 

Lulusan SD 7 8,1% 
Lulusan SLTP/Sederajat 18 20,9% 
Lulusan SLTA/Sederajat 27 31,4% 

Lulusan Perguruan Tinggi 5 5,8% 
Missing 7 8,1% 

Total 86 100,0% 

Status Pernikahan 

Belum Menikah 27 31,4% 
Menikah 55 64% 
Missing 4 4,7% 

Total 86 100,0% 

Jenis Disabilitas 

Bawaan 29 33,7% 
Non-Bawaan 44 51,2% 

Missing 13 15,1% 
Total 86 100,0% 

Usia Responden 

< 35 tahun 35 42% 

35 tahun 4 4,8% 
> 35 tahun 35 42% 
Missing 12 14,4% 

Total  86 100,0% 

 

Peneliti melakukan kategorisasi pada kinerja dan psychological capital 

pekerja disabilitas. Peneliti melakukan pemetaan menggunakan kategori hipotetik 

untuk mengetahui besarnya persentase responden dalam sebuah distribusi data. 

Pengkategorian responden dilakukan dengan membagi enam satuan deviasi  

standar menjadi tiga bagian (Azwar, 2012). Berdasarkan hal tersebut, maka 

kategori responden dapat dibedakan menjadi tiga kelompok sebagai berikut : 



50 

 

Tabel 7 

Kategorisasi Berdasarkan Mean dan Deviasi Standar Hipotetik 

Kategorisasi Kriteria 

Rendah X < M – 1 SD 
Sedang M – 1 SD ≤ X < M + 1 SD 

Tinggi X ≥ M + 1 SD 

 
Pengkategorian pada penelitian ini dilakukan dengan memperhitungkan 

nilai mean hipotetik ( ) dan deviasi standar populasi ( ). Adapun perhitungannya 

terdapat pada lampiran . 

Tabel 8 
Skor Hipotetik Penelitian 

Kategori 

Variabel Penelitian 

Kinerja Psychological Capital 

Kriteria Jumlah Kriteria Jumlah 

Rendah X < 38 0 X < 40 0 
Sedang 38 ≤ X < 57 33 40 ≤ X < 60 29 

Tinggi X ≥ 57 53 X ≥ 60 57 

 

Hasil pemetaan responden menunjukkan bahwa sebanyak 33 responden 

(38,37%) berada dalam kategori kinerja sedang. Di sisi lain, sebanyak 53 

responden (61,63%) berada dalam kategori kinerja tinggi. Peneliti juga melakukan 

pemetaan terhadap variabel psychological capital dimana hasil menunjukkan 

bahwa 29 responden (33,72%) berada dalam kategori psychological capital 

sedang. Di sisi lain, sebanyak 57 responden (66,28%) memiliki psychological 

capital dengan kategori tinggi.  

Melihat hasil pemetaan skor responden di atas, peneliti menemukan bahwa 

penilaian kinerja memiliki kemungkinan yang tinggi untuk dinilai lebih positif 

(faking good). Untuk itu, peneliti menggunakan data pendukung berupa hasil 

wawancara dengan atasan untuk menilai kinerja karyawan. Wawancara dilakukan 
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pada atasan yang memiliki keterlibatan langsung dengan kinerja karyawan UKM. 

Wawancara dilakukan pada pihak UKM yang memiliki data kinerja karyawan 

yang tinggi. Adapun hasil wawancara dengan pihak UKM adalah sebagai berikut : 

“Kalau penilaian kinerja yang tertulis kita belum ada ya, selama ini kita lihat 
dari keuntungan saja bagaimana. Untuk kinerja yang tadi mbak sebutkan sih 
secara keseluruhan baik ya, baik sekali malah kalau untuk kelas disabilitas. 

Sejauh ini nggak pernah ada ceritanya satu orang kinerja bagus atau kinerja 
anak-anak (karyawan) lain itu buruk yang merugikan kita (UKM). Iya, saya 

tiap hari mengamati mereka kerja gimana dan saya bisa menilai kalau 
ukuran difabel ya itu sudah maksimalnya dia (karyawan). Ini (UKM) bisa 
sampai disini juga kan karena kinerja mereka yang bisa menjual ya 

istilahnya, bisa bersaing sama yang lain (non-difabel)” (Wawancara pihak 
Difa City pada tanggal 7 April 2018). 

 
Narasumber lain juga mengungkapkan bahwa : 

“Kalau (target) kinerjanya itu nggak ada, kecuali kalau kita ada pesenan. Iya 
(kalau ada pesanan) karyawan selalu tepat, nggak..nggak pernah (telat). 

Kalau kinerja dibanding sama orang normal ya kita beda karena for example 
orang normal pake tangan dua ngamplas kami pake tangan satu. Tapi 
semangat kami dan kinerja kami (keseluruhan) bagus emang. Belum ada, 

belum (penilaian karyawan). Kalau kualitas (hasil) bagus karena kita 
standarnya ekspor ya jadi nggak mempengaruhi dari kekurangan kami 

(karyawan)” (Wawancara pihak Yakkum Craft pada tanggal 9 April 2018). 
 

Melihat data wawancara tersebut, peneliti menyimpulkan bahwa pihak 

UKM menilai pekerja disabilitas memiliki kinerja yang baik. Hal itu ditunjukkan 

dengan tidak adanya perilaku ekstrim yang berdampak negatif pada UKM. 

Penilaian pihak UKM tersebut mendukung hasil temuan peneliti bahwa 

persebaran skor kinerja responden berada pada kategori sedang dan tinggi. 

Setelah mengetahui distribusi data penelitian, peneliti melanjutkan dengan 

uji normalitas data. Peneliti melakukan uji normalitas data sebelum melakukan 

analisis korelasi. Adapun hasil uji normalitas data yang didapatkan adalah sebagai 

berikut : 
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Tabel 9 

Hasil Uji Normalitas Data Penelitian 

Variabel 

Hasil Normalitas Data 

(Saphiro-Wilk) Kesimpulan 

Statistic Df Sig. 

Kinerja 0,949 86 0,002 Tidak Normal 

Psychological Capital 0,970 86 0,045 Tidak Normal 

 

Peneliti menggunakan analisis Shapiro-Wilk untuk melihat normalitas data. 

Hasil uji normalitas data pada kolom Shapiro-Wilk menunjukkan bahwa 

signifikansi jumlah skor kinerja responden yakni sebesar 0,002 (p<0,05). Nilai 

signifikansi kurang dari 0,05 menunjukkan bahwa data kinerja pekerja disabilitas 

tidak terdistribusi secara normal. Selain itu, data psychological capital pekerja 

disabilitas juga dinyatakan tidak terdistribusi secara normal. Hal ini terlihat dari 

nilai signifikansi jumlah skor psychological capital yang berada pada angka 0,045 

(p<0,05).  

Tidak hanya uji normalitas data yang dilakukan, peneliti juga melanjutkan 

uji asumsi lain yaitu uji linearitas data. Hasil uji linearitas data pada kolom 

Linearity menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 (p<0,05) yang berarti data 

penelitian bersifat linear. Selain itu, kolom Deviation from Linearity menunjukkan 

nilai F sebesar 0,945 dengan signifikansi sebesar 0,550 (p>0,05). Nilai 

signifikansi yang berada diatas 0,05 menunjukkan bahwa skor kinerja memiliki 

hubungan yang linear dengan skor psychological capital responden.  
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Tabel 10 

Hasil Uji Linearitas Data Penelitian 

Hasil Uji Linearitas 

 Df F Sig. 

Kinerja * 
Psychological 

Capital 

Between 
Groups 

Linearity 1 139,267 0,000 

Deviation 

from 
Linearity 

26 0,945 0,550 

 

Setelah melakukan uji normalitas data dan uji linearitas, peneliti 

melanjutkan pada pengujian hipotesis menggunakan analisis korelasional. Uji 

korelasi dilakukan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel yang diteliti. 

Peneliti menggunakan analisis korelasi bivariate pada SPSS. Adapun hasil uji 

korelasi adalah sebagai berikut : 

Tabel 11 
Hasil Korelasi Psychological Capital dan Kinerja 

Spearman’s rho Correlation 

Variabel r Sig. 

Psychological capital * Kinerja 0,759 0,000 

 

Peneliti menggunakan Spearman‟s rho dalam analisis korelasi penelitian ini 

karena data penelitian berjenis rasio dan tidak memiliki sebaran data yang normal. 

Berdasarkan analisis korelasi yang dilakukan, terlihat bahwa kinerja dan 

psychological capital memiliki arah korelasi positif dengan nilai korelasi sebesar 

0,759 (p=0,000). Hasil analisis korelasi tersebut menunjukkan adanya hubungan 

positif yang signifikan antara psychological capital dan kinerja pada pekerja 

penyandang disabiltas. Menurut Periantalo (2016) besarnya nilai koefisien 

korelasi pada penelitian ini dapat diklasifikasikan dalam kategori kuat r = 0,759 
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(0,61 ≤ r ≤ 0,80). Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat psychological 

capital responden maka kemungkinan besar kinerja responden dalam bekerja juga 

semakin baik. Selain itu, hasil analisis korelasi menunjukkan bahwa nilai 

koefisien determinasi (r2) yakni sebesar 0,576. Nilai koefisien determinasi 

tersebut berarti bahwa sebesar 57,6% varian skor kinerja responden dapat 

dijelaskan melalui skor psychological capital. 

Peneliti juga kemudian melakukan analisis tambahan untuk melihat korelasi 

antara komponen psychological capital dan kinerja. Analisis korelasi ini 

menunjukkan variasi perbedaan besaran nilai korelasi komponen psychological 

capital terhadap kinerja. Peneliti menggunakan korelasi Spearman‟s rho dalam 

pengujian korelasi. Adapun hasil yang didapatkan adalah sebagai berikut : 

Tabel 12 
Hasil Korelasi Aspek Psychological Capital dan Kinerja 

Variabel 
Korelasi 

r Sig. 

Efikasi diri * Kinerja 0,693 0,000 
Harapan * Kinerja 0,677 0,000 
Optimisme * Kinerja  0,609 0,000 

Resiliensi * Kinerja  0,674 0,000 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing aspek psychological 

capital memiliki nilai korelasi yang berbeda terhadap kinerja. Terlihat bahwa 

efikasi diri, harapan, resiliensi, dan optimisme secara berurutan memiliki nilai 

korelasi yang kuat terhadap kinerja (r=0,693; r=0,677; r=0,674; r=0,609). Analisis 

korelasi komponen psychological capital terhadap kinerja menunjukkan bahwa 

aspek efikasi diri dalam penelitian ini memiliki korelasi yang paling tinggi dengan 

skor kinerja pekerja penyandang disabilitas.  
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D. Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan oleh 

peneliti yakni akan adanya hubungan positif antara psychological capital dan 

kinerja pekerja penyandang disabilitas yang bekerja di UKM. Berdasarkan hasil 

analisis data yang telah dilakukan, terlihat bahwa hipotesis pada penelitian ini 

diterima. Kedua variabel yang diujikan terbukti memiliki korelasi positif. Hal ini 

berarti bahwa pekerja penyandang disabilitas yang memiliki tingkat psychological 

capital yang baik, maka kemungkinan besar akan menampilkan kinerja yang baik 

juga ketika bekerja. Begitupun sebaliknya, pekerja disabilitas yang memiliki 

tingkat psychological capital yang rendah kemungkinan besar akan menampilkan 

kinerja yang kurang baik dalam bekerja. Hasil penelitian ini tampak sejalan 

dengan hasil penelitian sebelumnya mengenai psychological capital dan kinerja. 

Akan tetapi, beberapa penelitian sebelumnya tidaklah memiliki responden 

penelitian yang sama dengan penelitian ini. Meskipun demikian, hasil akhir 

penelitian tetap menunjukkan bahwa psychological capital memiliki korelasi 

positif dengan kinerja. Hasil penelitian ini tampak sejalan dengan temuan Sun, 

Zhao, Yang, dan Fan (2011) yang menyatakan bahwa psychological capital 

berkorelasi positif dengan kinerja. Penelitian lain milik Kappagoda, dkk. (2014) 

juga menyebutkan bahwa adanya hubungan positif antara psychological capital 

dan kinerja. 

Terbuktinya hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja yang 

ditampilkan oleh karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh kondisi fisik tetapi juga 

kondisi psikis. Faktor internal seperti psychological capital juga memiliki peranan 
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dalam menentukan kinerja karyawan, terlebih pada pekerja penyandang 

disabilitas. Hal ini juga didukung oleh temuan hasil penelitian yang menunjukkan 

bahwa sebesar 57,6% varian kinerja dapat dijelaskan melalui psychological 

capital sedangkan 42,4% lainnya dapat dijelaskan oleh faktor lain. Peterson, dkk. 

(2011) dalam penelitiannya juga menyebutkan bahwa psychological capital yang 

baik mampu mengarahkan seseorang untuk melakukan pekerjaanya dengan baik 

juga. 

Peneliti juga kemudian melakukan pengujian terhadap komponen 

psychological capital seperti efikasi diri, harapan, optimisme, dan resiliensi untuk 

mengetahui besarnya korelasi terhadap kinerja. Temuan hasil menunjukkan 

bahwa aspek harapan, resiliensi, dan efikasi diri memiliki korelasi yang kuat 

terhadap kinerja pekerja penyandang disabilitas di UKM. Hal ini sejalan dengan 

pernyataan Luthans, Youssef, dan Avolio (2007) bahwa individu yang memiliki 

harapan positif pada suatu aktivitas cenderung dapat melakukan aktivitas tersebut 

dengan baik. Harapan juga disebut sebagai suatu kepercayaan yang mampu 

mengarahkan individu pada suatu tujuan (Cetin, 2011). Kedua pernyataan ahli 

mengenai harapan diatas menunjukkan bahwa harapan dapat dikatakan sebagai 

suatu dorongan positif yang berasal dari dalam diri. Dorongan positif dari dalam 

diri tersebut membuat individu lebih bersemangat dalam melakukan aktivitas 

sehingga mampu menampilkan kinerja yang optimal. 

Selain harapan, aspek resiliensi juga terlihat memiliki korelasi yang kuat 

dengan kinerja. Hal ini sejalan dengan temuan Varshney dan Varshney (2017) 

yang menyatakan bahwa resiliensi memiliki korelasi positif terhadap kinerja. Di 
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samping memiliki keterbatasan fisik, resiliensi dalam hal ini adalah kemampuan 

individu untuk bangkit dari situasi sulit dan menekan (Luthans, 2002). Individu 

yang mampu berdamai dengan situasi sulit dalam pekerjaan cenderung akan 

melakukan aktivitas sehari-hari tanpa merasa terbebani dan mampu menampilkan 

kinerja yang optimal.  

Temuan lain dalam penelitian ini menunjukkan bahwa aspek efikasi diri 

memiliki korelasi paling kuat terhadap kinerja. Temuan ini sejalan dengan hasil 

penelitian Carter, Nesbit, Badham, Parker, dan Sung (2016) yang menyebutkan 

bahwa efikasi diri memiliki korelasi positif yang kuat terhadap kinerja. Seorang 

pekerja dengan efikasi diri yang baik cenderung lebih percaya diri atas 

kemampuan yang dimiliki dalam melakukan setiap aktivitas. Rasa percaya diri itu 

membuat individu lebih giat dalam berusaha mencapai tujuan kerja. Ketika tujuan 

kerja terlah tercapai dengan baik berarti seorang pekerja telah mencapai kinerja 

yang baik pula. Miraglia, Alessandri, dan Borgogni (2015) juga menyatakan 

dalam penelitiannya bahwa efikasi diri memilliki peranan penting dalam 

mempertahankan tingkat kinerja dari waktu ke waktu.  

Aspek optimisme dalam temuan penelitian ini termasuk dalam kategori 

korelasi sedang dalam memprediksi kinerja pekerja disabilitas di UKM. 

Optimisme menunjukkan keyakinan untuk sukses dimasa mendatang. Optimisme 

dinilai mampu memprediksi baik atau buruknya kinerja pekerja penyandang 

disabilitas di UKM. Pikiran positif akan masa depan mengarahkan seorang 

pekerja untuk melakukan aktivitas yang positif juga (Mishra, Patnaik, & Mishra, 

2016). Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Liwarto dan Kurniawan (2015) 
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yang menyebutkan bahwa adanya hubungan yang signifikan antara optimisme dan 

kinerja. 

Adapun dalam penelitian ini ditemukan bahwa 42,4% faktor lain dapat 

menjelaskan variasi kinerja pada responden. Faktor lain yang dimaksud dalam hal 

ini adalah faktor selain psychological capital. Faktor eksternal seperti lingkungan 

kerja maupun gaji juga dapat memprediksi kinerja karyawan. Suwondo dan 

Sutanto (2015) menyebutkan dalam penelitiannya bahwa lingkungan kerja dan 

disiplin kerja memiliki peranan sebesar 89,3% terhadap kinerja dimana setiap 

terjadi peningkatan lingkungan kerja, maka kinerja akan meningkat juga sebesar 

0,701. Selain itu, Imlawal (2016) juga menemukan bahwa gaji memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan (t=3,475, sig.< 0,05).  

Penelitian ini memiliki keterbatasan salah satunya adalah kurangnya 

jumlahnya responden. Jumlah responden penelitian yang hanya 86 orang dirasa 

kurang dapat merepresentasikan pekerja penyadang disabilitas di Yogyakarta. 

Keterbatasan lain dari penelitian ini yaitu pengukuran kinerja yang dilakukan 

masih dirasa terlalu subjektif. Penilaian kinerja yang dilakukan dalam penelitian 

ini menggunakan metode self-report yang dinilai masih rentan akan faking good 

dari responden. Penelitian ini juga tidak dapat menunjukkan bagaimana hubungan 

sebab-akibat antara psychological capital dan kinerja karena sebatas bersifat 

korelasional. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan teknik korelasional. 

Adapun dalam melakukan analisis data, peneliti menggunakan bantuan program 

SPSS. Penelitian ini membuktikan bahwa adanya hubungan positif antara 

psychological capital dan kinerja pekerja penyandang disabilitas pada UKM di 

Yogyakarta. Artinya, ketika seorang pekerja disabilitas memiliki psychological 

capital yang baik, maka kemungkinan besar hal itu dapat memprediksi kinerja 

yang baik juga saat melakukan pekerjaan. Begitupun sebaliknya, ketika seorang 

pekerja disabilitas memiliki psychological capital yang buruk, maka 

kemungkinan besar kinerja saat bekerja juga diprediksi akan buruk. Terlihat 

dalam penelitian ini juga bahwa mayoritas responden memiliki psychological 

capital dan kinerja yang baik. Melalui analisis tambahan juga didapatkan hasil 

bahwa aspek efikasi diri memiliki korelasi paling kuat diantara aspek 

psychological capital lainnya dalam memprediksi kinerja pekerja penyandang 

disabilitas pada UKM di Yogyakarta. Adapun hasil penelitian ini dinilai tidak 

dapat digeneralisasikan pada populasi, pekerja penyandang disabilitas pada UKM 

di Yogyakarta. 
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B. Saran 

 

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih jauh dari sempurna. Peneliti 

memiliki beberapa saran untuk pengembangan penelitian selanjutnya yang 

bersifat metodologis. Peneliti juga menuliskan beberapa saran praktis untuk pihak 

yang terkait dalam penelitian ini.  

1. Saran Metodologis 

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan pengukuran kinerja 

secara objektif, misalnya dengan menggunakan key performance indicator 

sesuai dengan pekerjaan responden. Selain itu, peneliti selanjutnya diharapkan 

tidak hanya mengukur kinerja menggunakan self report, tetapi juga dapat 

mengukur dari perspektif atasan, bawahan, dan/atau rekan kerja. Peneliti 

selanjutnya juga diharapkan dapat melibatkan lebih banyak responden pekerja 

penyandang disabilitas agar hasil penelitian bersifat representatif. Selain itu, 

responden yang banyak juga dapat mempengaruhi kurva sebaran data agar 

normal. Penelitian selanjutnya juga diharapkan dapat memberikan gambaran 

berdasarkan beberapa data demografik yang dapat menguatkan hasil penelitian 

utama.  

2. Saran Praktis 

Dalam meningkatkan kinerja, pihak UKM perlu memperhatikan tingkat 

psychological capital pada diri pekerja yang mengalami disabilitas. Tidak 

hanya berfokus pada tuntutan output, pihak UKM juga dirasa perlu 

memberikan dorongan positif kepada pekerja penyandang disabilitas. 
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Dorongan positif yang dimaksud dalam hal ini misalnya seperti pemberian 

reward yang sebanding atas pekerjaan yang dilakukan. Reward dalam hal ini 

tidak hanya yang bersifat materil, namun juga non-materil seperti menciptakan 

lingkungan kerja yang positif. Selain itu, pihak UKM juga dapat memberikan 

stimulasi untuk pekerja penyandang disabilitas agar mampu meningkatkan 

kepercayaan diri, resiliensi, dan optimisme dalam bekerja. Salah satu bentuk 

stimulasi yang dapat diberikan yakni melalui pelatihan. Selanjutnya, pekerja 

penyandang disabilitas pun dapat melatih diri dengan lebih mengelola pikiran 

positif sebagai upaya meningkatkan psychological capital.  
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Lampiran 1 : Skala Penelitian 

 

FAKULTAS PSIKOLOGI DAN ILMU SOSIAL BUDAYA 

UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA 

Kampus Terpadu Universitas Islam Indonesia Jl. Kaliurang km.14,4 

Besi, Sleman 

 

PENGANTAR 

 

Assalamu’alaikum Warohmatullahi Wabarokatuh 

 

Bapak/Ibu yang saya hormati, saya adalah mahasiswa jurusan Psikologi 

Universitas Islam Indonesia tahun 2014 yang sedang melakukan penelitian untuk 

tugas akhir. Perkenankan saya memohon kesediaan Bapak/Ibu meluangkan waktu 

sejenak untuk mengisi angket penelitian yang merupakan bagian dari penelitian 

saya. Kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi angket ini akan sangat mendukung 

pengembangan ilmu pengetahuan. 

Tidak ada jawaban yang salah dalam penelitian ini. Oleh karena itu, 

Bapak/Ibu tidak perlu ragu untuk menjawab semua pertanyaan yang ada secara 

jujur dan terbuka, sesuai dengan keadaan sebenarnya. Sebagai peneliti, saya akan 

menjamin kerahasiaan jawaban yang Bapak/Ibu berikan.  

Saya mengucapkan terimakasih atas kesediaan dan kesungguhan Bapak/Ibu 

dalam mengisi angket penelitian ini. 

 

Wassalamu’alaikum Warohmatullahi Wabarokatuh 

 

Hormat saya, 

 

 

Mega Ayu Cendrawati 
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IDENTITAS RESPONDEN 

 

1. Nama (boleh inisial) : 

2. Usia :                   Tahun 

3. Jenis Kelamin* : Օ Laki-laki        Օ Perempuan 

4. Bekerja di bagian  : 

5. Lama kerja di organisasi saat 

ini 

:                   Tahun 

6. Pengalaman kerja 

sebelumnya 

:                   Tahun 

7. Tingkat pendidikan terakhir : 

8. Statu pernikahan* : Օ Belum/Tidak Menikah         Օ Menikah 

9. Adanya keterbatasan fisik 

(disabilitas)* 

: Օ Bawaan/Sejak lahir  

: Օ Non-Bawaan (sakit/kecelakaan/lain- lain) 

 

Informasi yang saya sampaikan di atas adalah benar.  

 

 

Tertanda, 

Responden 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan : 

*) berikan tanda centang (√) pada pilihan yang sesuai dengan diri Anda.  
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Petunjuk Pengisian Kuesioner 

 

Berilah tanda centang (√) pada pilihan jawaban yang tersedia untuk setiap 

pernyataan yang tertulis. Terdapat beberapa pilihan jawaban di setiap pernyataan, 

diantaranya adalah : 

 

SS : Jika pernyataan yang tertulis SANGAT SESUAI dengan kondisi 

Bapak/Ibu saat ini. 

S : Jika pernyataan yang tertulis SESUAI dengan kondisi Bapak/Ibu saat ini. 

TS : Jika pernyataan yang tertulis TIDAK SESUAI dengan kondisi Bapak/Ibu 

saat ini. 

STS : Jika pernyataan yang tertulis SANGAT TIDAK SESUAI dengan kondisi 

Bapak/Ibu saat ini. 

 

Contoh Pernyataan : 

Saya suka makan nasi di pagi hari. Jika Bapak/Ibu merasa hal tersebut TIDAK 

SESUAI dengan kondisi yang dirasakan saat ini, maka centanglah pilihan sebagai 

berikut : 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

1 Saya suka makan nasi di pagi hari. Օ Օ Օ Օ 

 

 

Berdasarkan contoh diatas, centanglah pernyataan berikut ini : 

 

BAGIAN A 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

1 Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

2 
Saya bekerja dengan sesuka hati tanpa mengikuti 

aturan yang berlaku di tempat kerja. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

3 
Saya tidak melakukan aktivitas lain selain 

menyelesaikan pekerjaan saat jam kerja. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

4 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan yang lebih 

banyak dibanding pekerja lain setiap hari.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

5 Saya selalu datang tepat waktu ke tempat kerja. Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

6 
Saya dapat menyelesaikan berbagai jenis 

pekerjaan pada jam kerja. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

7 
Saya pulang bekerja sesuai waktu yang telah 

ditentukan. 
Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

8 
Saya bersedia menerima tugas pekerjaan 

tambahan dari atasan. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

9 
Dalam bekerja, Saya terlebih dahulu 

menyelesaikan pekerjaan yang penting.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

10 
Saya berusaha menghindar jika ada pekerjaan 

tambahan diluar jam kerja. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

11 
Saya menunda-nunda pekerjaan hingga melewati 

batas waktu pekerjaan tersebut.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

12 
Saya sering tidak menyelesaikan pekerjaan yang 

sudah ditentukan. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

13 
Saya sering melanjutkan pekerjaan di rumah 

karena kekurangan waktu di tempat kerja.   
Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

14 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa 

bantuan atasan. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

15 
Saya menggunakan jam kerja untuk mengerjakan 

hal-hal lain di luar tugas pekerjaan. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

16 
Jika mengalami kesulitan kerja, Saya berusaha 

untuk menyelesaikannya sendiri. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

17 Saya teliti dalam melakukan setiap pekerjaan. Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

18 
Saya membutuhkan bantuan dari atasan untuk 

menyelesaikan pekerjaan.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

19 
Agar tidak terjadi kesalahan kerja, Saya fokus 

untuk menyelesaikan pekerjaan. 
Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

20 

Saya sering mengalami kebingungan dalam 

melakukan pekerjaan ketika tidak didampingi 

oleh atasan.  

Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

21 
Saya mempunyai rencana kerja harian yang 

harus diselesaikan. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

22 

Saya berusaha membantu rekan kerja yang 

kesulitan dalam menyelesaikan tugas 

pekerjaannya.   

Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

23 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan rencana kerja harian. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

24 
Saya senang berbincang dengan pekerja lain di 

tempat kerja. 
Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

25 
Saya melakukan pekerjaan dengan sungguh-

sungguh.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

26 

Saya senang meminta bantuan dari pekerja lain 

ketika tidak bisa menyelesaikan pekerjaan saya 

sendiri. 

Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

27 
Saya memilih untuk diam ketika pekerja lain 

sedang berbincang-bincang.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

28 

Saya tidak akan membantu pekerja lain yang 

kesulitan dalam bekerja karena fokus untuk 

menyelesaikan pekerjaan sendiri.  

Օ Օ Օ Օ 

 

 

BAGIAN B 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

1 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan meskipun 

memiliki keterbatasan fisik. 
Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

2 
Saya yakin dengan kemampuan kerja yang saya 

miliki. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

3 
Saya mampu menggunakan tenaga dan pikiran 

ketika bekerja. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

4 
Saya tetap berusaha menyelesaikan pekerjaan 

walaupun mengalami kesulitan.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

5 
Saya mampu menyelesaikan masalah pekerjaan 

tanpa bantuan orang lain. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

6 
Terdapat banyak solusi dari setiap masalah 

pekerjaan.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

7 Saya bekerja dengan penuh semangat.  Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

8 

Saya dapat memikirkan banyak cara untuk 

menyelesaikan pekerjaan ditengah keterbatasan 

fisik yang Saya miliki.   

Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

9 
Saya yakin akan sukses jika bersungguh-

sungguh dalam bekerja.   
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

10 

Saya bisa mengatasi semua kesulitan dalam 

bekerja ditengah keterbatasan fisik yang Saya 

miliki.  

Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

11 
Saya mampu menentukan pekerjaan yang harus 

terlebih dahulu diselesaikan.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

12 
Ketika ada ganguan yang mengalihkan perhatian, 

Saya tetap mampu menyelesaikan pekerjaan.  
Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

13 
Saya terbiasa mengandalkan diri sendiri untuk 

mengatasi permasalahan kerja.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

14 
Saya selalu melihat sisi baik kemampuan saya 

dalam menyelesaikan pekerjaan.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

15 
Saya meyakini apa yang Saya kerjaan sekarang 

akan berdampak positif di waktu mendatang.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

16 
Keterbatasan fisik yang Saya miliki tidak akan 

menghambat pekerjaan.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

17 
Meskipun memiliki keterbatasan fisik, Saya akan 

sukses ketika bekerja keras. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

18 
Saya menyerah jika kesulitan menyelesaikan 

tugas pekerjaan. 
Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

19 
Saya tidak bisa melanjutkan pekerjaan saat ini 

karena adanya keterbatasan fisik. 
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

20 
Saya sulit mengontrol emosi dan pikiran ketika 

ada masalah dalam pekerjaan.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

21 
Keberhasilan saya merupakan suatu kebetulan 

dalam hidup.  
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

22 
Saya membiarkan masalah pekerjaan karena 

tidak bisa menyelesaikannya.   
Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

23 Saya merasa belum berhasil dalam bekerja.  Օ Օ Օ Օ 

 

No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

24 
Saya akan meninggalkan pekerjaan jika 

mengalami kesulitan.   
Օ Օ Օ Օ 
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No. Pernyataan 
Respon 

SS S TS STS 

25 
Saya tidak bisa menyelesaikan masalah 

pekerjaan tanpa bantuan orang lain.  
Օ Օ Օ Օ 

 

 

PERHATIAN 

Mohon dicek kembali untuk memastikan bahwa semua pernyataan telah terisi 

oleh jawaban Anda.  
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No. k1 k2 k3 
k4 

k5 k6 k7 k8 k9 k10 k11 k12 k13 k14 k15 k16 k17 k18 k19 k20 k21 k22 k23 k24 k25 k26 k27 k28 

1 4 3 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 2 2 3 2 4 3 4 1 4 4 4 4 4 4 3 1 

2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 

3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 3 2 2 2 3 3 3 3 2 

4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 2 1 1 2 3 1 3 4 2 4 2 4 4 4 3 3 4 2 2 

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

6 4 2 2 3 4 3 3 2 3 1 2 1 1 3 2 4 4 2 4 3 3 2 3 4 3 4 2 1 

7 4 2 4 4 3 3 3 3 4 1 1 2 1 3 3 4 3 1 4 2 4 2 4 4 4 4 2 1 

8 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 1 2 4 4 3 3 3 2 4 4 2 3 2 4 3 3 4 3 

9 4 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 

10 4 1 4 3 4 3 4 3 3 2 3 1 2 4 1 2 3 3 4 2 3 4 4 2 3 2 2 1 

11 4 1 4 3 4 2 2 2 4 3 2 1 3 1 2 4 3 1 3 1 4 2 4 3 3 4 2 1 

12 3 4 2 2 3 2 3 3 3 3 4 4 4 2 4 2 2 3 2 4 3 3 2 2 3 2 3 3 

13 3 1 3 2 3 2 3 3 4 2 3 3 1 3 2 4 2 2 4 1 2 3 2 1 4 3 1 1 

14 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 

15 3 1 2 2 3 2 3 4 2 3 3 2 2 2 3 3 3 1 1 4 4 2 3 2 2 3 2 1 

16 4 3 2 3 3 3 4 4 4 3 4 3 2 1 3 1 3 1 4 4 3 4 3 3 4 2 2 3 

17 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

18 3 1 3 2 4 4 4 3 2 1 2 3 4 3 3 1 4 2 2 1 2 4 2 3 4 4 1 3 

19 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 

20 4 2 3 3 3 3 4 4 4 1 1 1 1 3 1 4 4 4 3 2 4 4 3 3 3 4 1 2 

21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 

23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 
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24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 

25 4 3 4 2 4 2 4 3 4 3 3 3 1 4 3 4 4 1 4 1 4 4 4 4 4 4 1 1 

26 3 3 4 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 

27 3 3 2 4 3 3 4 3 4 3 3 3 2 4 4 2 4 1 4 3 4 3 4 3 4 3 2 1 

28 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 1 2 1 4 4 2 4 1 4 3 4 3 4 4 4 3 2 1 

29 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 1 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 1 1 

30 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 

31 3 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

32 4 4 2 2 2 1 4 3 4 3 4 3 3 2 4 1 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 

33 2 3 2 3 2 2 3 3 4 4 3 2 3 1 3 2 3 4 2 2 4 3 2 4 3 3 3 4 

34 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 2 4 1 3 3 3 4 4 3 2 4 3 3 3 4 

35 4 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 2 3 3 

36 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 2 4 1 2 3 

37 3 3 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 

38 3 4 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 

39 3 3 3 2 3 2 4 2 3 2 3 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 

40 3 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 

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

42 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

43 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 1 1 2 4 2 2 3 

44 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 3 3 4 2 3 4 

45 3 4 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

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

47 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
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48 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 4 3 3 2 4 3 3 3 4 3 2 3 

49 4 4 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 4 

50 4 3 2 3 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 4 2 4 3 3 3 4 4 3 1 4 3 2 3 

51 4 3 2 3 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 4 2 4 3 3 3 4 4 3 1 4 4 2 3 

52 3 3 2 2 4 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 

53 3 3 3 3 4 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 

54 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 2 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 2 3 2 2 4 

55 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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

57 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 4 3 2 3 

58 3 3 4 2 3 1 4 4 4 3 3 2 4 3 3 3 4 3 2 2 4 4 2 3 4 3 2 1 

59 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 2 3 4 2 3 4 3 4 3 3 3 3 4 1 3 4 

60 3 3 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3 2 2 4 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 4 

61 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 

62 4 4 3 3 4 3 4 3 4 1 4 4 2 2 4 1 2 1 4 3 4 4 4 3 4 2 1 4 

63 4 4 1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 2 4 2 2 3 

64 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 4 3 4 4 4 4 1 3 2 2 4 

65 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 1 4 3 2 4 4 4 1 4 4 4 4 4 3 1 3 

66 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 1 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 1 4 

67 4 4 1 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 

68 3 1 1 2 4 3 4 4 4 4 4 4 1 3 1 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 4 

69 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 2 4 2 4 4 4 3 3 3 4 3 4 2 1 3 

70 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 

71 3 3 3 2 3 2 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 1 4 3 2 1 
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72 3 3 3 2 3 2 4 3 4 3 3 3 3 3 3 1 3 4 4 3 4 4 3 1 4 3 2 1 

73 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 

74 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3 4 

75 3 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 2 4 3 2 3 

76 3 2 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 1 

77 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

78 4 4 2 3 4 3 3 2 4 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 2 3 3 

79 3 3 3 2 3 3 2 2 4 2 4 3 4 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

80 3 3 2 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

81 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 2 2 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 4 4 3 4 

82 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 2 3 

83 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

84 2 2 2 3 2 3 2 3 4 2 4 3 3 2 3 2 2 4 4 2 4 3 3 4 3 4 2 2 

85 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 

86 2 2 2 3 2 3 2 3 4 2 4 3 3 2 3 2 2 4 4 2 4 3 3 4 3 4 2 2 
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No. p1 pc2 pc3 pc4 
pc5 

pc6 pc7 pc8 pc9 pc10 pc11 pc12 pc13 pc14 pc15 pc16 pc17 pc18 pc19 pc20 pc21 pc22 pc23 pc24 pc25 

1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 2 4 2 3 3 2 3 2 3 4 

2 3 3 3 2 2 1 4 3 3 3 3 2 3 3 4 2 2 1 2 3 3 3 3 2 1 

3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 4 2 2 4 1 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 

4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 1 2 1 1 2 1 1 2 

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

6 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 3 4 3 3 4 1 3 2 3 1 1 1 1 2 

7 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 1 1 1 2 1 2 3 2 

8 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 4 4 2 3 2 2 3 3 1 1 4 3 

9 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 

10 4 3 2 3 1 4 3 1 3 4 4 3 3 2 3 3 4 1 3 1 2 2 3 2 2 

11 2 4 3 4 2 4 3 3 4 2 3 4 4 4 2 3 3 1 1 2 2 1 2 1 1 

12 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 

13 3 4 2 2 4 3 3 2 2 3 4 2 3 4 2 3 4 3 2 1 1 3 3 1 1 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 

15 3 2 4 4 1 2 4 3 4 4 3 3 2 3 3 4 4 3 1 2 2 2 1 1 1 

16 4 3 4 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 1 2 1 1 2 1 1 

17 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 

18 4 4 2 1 3 3 4 3 2 1 3 3 4 4 4 3 2 2 2 1 1 1 3 2 4 

19 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 

20 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 1 1 1 1 1 

21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 

23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
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24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 2 3 3 2 3 3 

26 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 

27 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 1 4 3 4 1 4 1 

28 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 1 4 3 4 1 4 1 

29 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 2 1 4 3 4 4 4 4 4 3 4 1 4 4 

30 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 

31 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 4 3 4 4 3 4 2 

32 4 3 3 4 2 3 4 4 4 2 3 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 

33 3 2 3 2 1 3 3 4 4 3 3 2 2 3 3 4 4 3 4 4 2 4 2 4 4 

34 3 2 3 2 1 3 3 4 4 3 3 2 4 1 2 3 2 4 3 3 2 2 3 2 4 

35 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 

36 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

37 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 2 

38 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

39 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 2 

40 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 2 3 2 

41 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 1 3 2 3 3 

42 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

43 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 

44 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 4 3 

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

47 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
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48 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 1 

49 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 

50 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

51 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

52 3 4 4 4 2 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 4 2 3 3 2 4 4 3 4 4 

53 3 4 4 4 2 3 3 4 3 4 3 2 2 3 4 2 2 3 3 2 4 4 4 3 4 

54 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 4 3 4 4 2 3 2 3 1 

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

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

57 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 1 

58 4 3 1 2 3 4 3 3 4 2 3 1 4 3 2 3 4 4 3 1 1 2 4 2 3 

59 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

60 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 2 

61 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 1 1 1 1 4 4 4 

63 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

64 4 1 4 4 1 1 4 4 4 1 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 

65 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 2 3 2 

66 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 

67 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 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4 1 

69 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 

70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

71 4 3 4 4 1 4 3 4 4 3 4 4 3 2 4 4 4 1 4 4 4 3 3 3 3 
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72 4 3 4 4 1 4 3 4 4 3 4 4 3 2 4 4 4 1 4 4 4 3 3 3 3 

73 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

74 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 

75 4 4 3 3 2 2 4 3 4 2 3 2 4 3 2 4 3 1 3 3 2 3 3 3 3 

76 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 2 1 2 2 3 2 2 

77 2 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

78 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 4 

79 2 3 4 4 2 4 2 3 3 2 4 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 

80 1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 2 3 3 1 1 3 4 3 3 3 2 3 3 

81 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 1 3 4 3 4 3 3 2 4 3 3 4 3 

82 2 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 

83 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

84 2 3 3 3 2 3 3 2 4 2 3 4 3 3 3 2 2 3 4 2 4 3 2 2 2 

85 3 4 3 4 3 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4 3 2 3 2 

86 2 3 3 3 2 3 3 2 4 2 3 4 3 3 3 2 2 3 4 2 4 3 2 2 2 
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Lampiran 4 : Skor Total Data Penelitian 

No. KINERJA PSYCAP 
EFIKASI 

DIRI 
HARAPAN OPTIMISME RESILIENSI 

1 66 68 21 18 12 17 

2 51 52 15 13 11 13 

3 51 51 15 12 10 14 

4 59 58 17 18 11 12 

5 55 51 13 16 8 14 

6 49 55 18 15 9 13 

7 56 58 16 16 11 15 

8 47 51 13 11 12 15 

9 47 50 14 10 12 14 

10 54 55 15 14 12 14 

11 51 52 15 15 10 12 

12 56 59 19 13 12 15 

13 51 50 17 12 10 11 

14 76 80 24 20 16 20 

15 48 58 18 14 13 13 

16 66 57 17 13 13 14 

17 65 57 17 16 11 13 

18 51 48 14 14 10 10 

19 50 48 16 11 10 11 

20 53 65 17 20 13 15 

21 57 59 18 15 11 15 

22 57 58 17 15 12 14 

23 57 60 18 15 12 15 

24 57 60 18 15 12 15 
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25 65 69 20 17 15 17 

26 55 62 20 15 13 14 

27 67 72 23 15 15 19 

28 69 74 23 16 15 20 

29 68 75 24 20 14 17 

30 53 54 15 14 10 15 

31 57 62 19 16 12 15 

32 63 64 20 18 13 13 

33 56 64 17 18 13 16 

34 50 55 16 17 9 13 

35 72 76 23 20 16 17 

36 70 77 24 19 15 19 

37 57 64 18 18 13 15 

38 59 62 20 15 12 15 

39 54 63 20 15 13 15 

40 55 63 19 15 14 15 

41 55 60 19 16 10 15 

42 57 60 18 15 12 15 

43 66 77 23 19 16 19 

44 70 75 24 19 15 17 

45 59 64 19 15 14 16 

46 67 69 22 15 15 17 

47 54 60 18 15 12 15 

48 59 64 18 17 14 15 

49 68 76 24 18 15 19 

50 69 62 18 17 12 15 

51 69 61 17 17 12 15 
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52 54 66 22 16 13 15 

53 55 64 22 16 12 14 

54 64 63 20 16 11 16 

55 55 58 18 15 12 13 

56 55 63 18 16 14 15 

57 57 64 18 17 14 15 

58 59 52 16 17 10 9 

59 64 70 23 17 13 17 

60 57 67 20 17 15 15 

61 57 60 18 15 12 15 

62 65 65 18 17 13 17 

63 68 70 21 19 12 18 

64 73 65 21 17 13 14 

65 71 75 22 20 15 18 

66 76 80 24 20 16 20 

67 76 80 24 20 16 20 

68 64 78 24 20 15 19 

69 70 71 21 18 14 18 

70 57 60 18 15 12 15 

71 62 72 19 19 16 18 

72 62 72 19 19 16 18 

73 57 60 18 15 12 15 

74 71 72 21 17 15 19 

75 71 58 18 16 11 13 

76 52 55 16 15 12 12 

77 59 63 18 16 14 15 

78 62 66 19 17 12 18 
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79 53 59 19 15 12 13 

80 53 51 16 14 8 13 

81 62 70 21 19 15 15 

82 56 61 17 17 13 14 

83 57 60 18 15 12 15 

84 55 57 17 16 11 13 

85 58 68 21 18 15 14 

86 55 57 17 16 11 13 
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Lampiran 5 : Reliabilitas Skala Penelitian 

A. Kinerja  

Reliabilitas Sebelum Aitem di Hapus 
 

Reliabilitas Setelah Aitem di Hapus 
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B. Psychological Capital 

Reliabilitas Sebelum Aitem di Hapus 

 

Reliabilitas Setelah Aitem di Hapus 
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Lampiran 6 : Deskripsi Statistik Data Penelitian 
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Lampiran 7 : Perhitungan Kategorisasi Hipotetik 

A. Kinerja 

   
 

 
 (         )∑  

   
 

 
 (   )    

   
 

 
        

       

 

 

   
 

 
 (         ) 

   
 

 
 (     ) 

   
 

 
 (  ) 

      

 

B. Psychological Capital 

 

   
 

 
 (         )∑  

   
 

 
 (   )    

   
 

 
        

     

 

 

   
 

 
 (         ) 

   
 

 
 (     ) 

   
 

 
 (  ) 

     

Keterangan :  

  = Mean Hipotetik  i = Skor Aitem  k = jumlah aitem 

  = Standar Deviasi Hipotetik x = Skor Responden  
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Lampiran 8 : Hasil Analisis Korelasi Utama 
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Lampiran 8 : Hasil Analisis Korelasi Tambahan 
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Lampiran 9 : Surat Izin Melakukan Penelitian 
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Lampiran 10 : Surat Keterangan Selesai Melakukan Penelitian 
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