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ABSTRACT 

 

The economic growth will be  continues to grow, many companies to try making 

survive to sustain and go out from insolvent. With the involvement of social capital and  

labor that goes well and supports active participation in the work environment will be 

created in the organization's strong commitment to both performance and survival of the 

organization itself. This research is causality (cause-effect) by using a quantitative 

approach. Object of research that all employees in PT. Bahama Swastika, the population 

and the sample amounted to 101 employees as sample. Data were analyzed using SPSS 

version 13.0.The results showed that   positive leadership and social capital affect of the 

employee well-being, positive leadership and social capital simultaneously influence on 

employee well-being. 

 

Keywords :  positive leaedrship, social capital, employee well-being. 

 

 

PENDAHULUAN 

Perekonomian dunia yang belum stabil dan mulai berjalannya pelaksanaan perdagan 

bebas di beberapa kawasan dunia telah membuat dunia usaha bersaing ketat agar perusahaan 

mampu bertahan, tumbuh dan berkembang menghadapi situasi tersebut. Tumbuh dan 

berkembangnya perusahaan tidak lepas dari keberadaan dan peran karyawan sebagai Sumber 

Daya Manusia (SDM) yang dimiliki oleh perusahaan. Selain itu situasi kelompok kerja, 

rekan kerja, perilaku organisasi, dan perilaku kepemimpinan dalam perusahaan ikut serta 

menentukan kenyamanan dan keamanan kerja bagi karyawan. Konflik atau kesalah pahaman 

antara bawahan dengan pimpinan, antara sesama karyawan, dan antara karayawan dengan 

kelompok kerja lainnya akan merugikan dan mempengaruhi kinerja organisasi dalam hal ini 

adalah perusahaan. Dukungan pimpinan dan kelompok pada individu karyawan akan 

membuat seseorang nyaman dan berpengaruh pula pada kesehatan mentalnya ditempat kerja. 

Saling curiga antar karyawan, persaingan yang tidak sehat dalam berkarya, saling tidak 

percaya antara pimpinan dan bawahannya merupakan gambaran hubungan kerja dan 

interaksi yang buruk dalam organisasi. Hal ini akan sangat merugikan perusahaan karena 

komponen SDM dalam organisasi merupakan salah satu komponen vital yang berpengaruh 

pada kinerja organisasi. Pada penelitian ini ingin melihat peran kepemimpinan dan interaksi 

sosial terhadap perasaan dan kebahagiaan karyawan di tempat kerja. 
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KAJIAN PUSTAKA 

Ketabahan, sikap menerima, serta hubungan positip dengan orang lain di tempat kerja 

akan mengarah pada terbentuknya kondisi psikologis yang positip (positive psychological 

functioning), dan akan membentuk kesejahteraan psikologis (psychological well-being) pada 

diri individu. Ryff (1989), menyampaikan bahwa psychological well-being merupakan istilah 

yang digunakan untuk menggambarkan kesehatan psikologis individu berdasarkan 

pemenuhan kriteria fungsi psikologi positif (positive psychological functioning).  

Hasil penelitian Ryff (dalam Papalia,2002) menyebutkan bahwa aspek-aspek yang 

menyusun psychological well-being (PWB) antara lain : 

1. Penerimaan diri (self acceptance), individu yang PWB nya tinggi memiliki sikap positif 

terhadap diri sendiri, mengakui dan menerima berbagai aspek positif dan negatif dalam 

dirinya, dan perasaan positif tentang kehidupan masa lalunya. 

2. Hubungan positif dengan orang lain (positive relations with other), banyak teori yang 

menekankan pentingnya hubungan interpersonal yang hangat dan saling mempercayai 

dengan orang lain. Kemampuan untuk mencintai dipandang sebagai komponen utama 

kesehatan mental. PWB individu akan tinggi jika individu tersebut mampu bersikap 

hangat dan percaya dalam berhubungan dengan orang lain, memiliki empati, afeksi,dan 

keakraban yang kuat, memahami pemberian dan penerimaan dalam suatu hubungan. 

3. Kemandirian (autonomy), merupakan kemampuan individu dalam pengambilan 

keputusan sendiri dan mandiri, mampu melawan tekanan sosial untuk berpikir dan 

bersikap dengan cara yang benar, berperilaku sesuai dengan standar nilai individu itu 

sendiri, dan mampu mengevaluasi diri sendiri dengan standar personal. 

4. Penguasaan lingkungan (enviromental mastery), yaitu mampu dan kompeten mengatur 

lingkungan, menyusun kontrol yang kompleks terhadap aktivitas eksternal, menggunakan 

secara efektif kesempatan dalam lingkungan, mampu memilih dan menciptakan kontek 

yang sesuai dengan kebutuhan dan nilai individu. 

5. Tujuan hidup (purpose in life), kesehatan mental didefinisikan mencakup kepercayaan-

kepercayaan yang memberikan individu suatuperasaan bahwa hidup ini memiliki tujuan 

dan makna. Individu yang berfungsi secara positip memiliki tujuan, misi, dan arah yang 

membuatnya merasa bahwa hidup ini memiliki makna. 

6. Pengembangan pribadi (personal growth), merupakan perasaan mampu dalam melalui 

tahahapan-tahapan perkembangan, terbuka pada pengalaman baru, menyadari potensi 

yang dimiliki, melakukan perbaikan dalam hidupnya setiap waktu. 

Psychological well being  dapat dipengaruhi oleh berbagai macam faktor. Dalam 

Amawidyati & Utami (2007), faktor‐faktor yang mempengaruhi psychological well‐being 

antara lain: latar belakang budaya, kelas sosial, tingkat  ekonomi dan tingkat pendidikan,  

kepribadian, pekerjaan, pernikahan, anak‐anak, kondisi masa lalu seseorang terutama pola 

asuh keluarga, kesehatan  dan fungsi fisik, serta faktor kepercayaan dan emosi, jenis 

kelamin, serta religiusitas. 

Ryff (1995, dalam Angelina 2011) menyatakan bahwa diperolehnya kebahagiaan, 

kepuasan hidup, dan tidak adanya gejala-gejala depresi merupakan ciri-ciri dari  

Psychological well-being.  Psychological well-being  adalah kemampuan individu  dalam  

menghadapi tantangan dalam rangka berjuang untuk memfungsikan dirinya secara  penuh 

dan menyadari talenta uniknya (Keyes & Ryff, 1999; Ryff, 1989; Ryff &Keyes 1995 dalam 

Keyes & Mayar-Moe, 2003). 
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Leadership merupakan topik penelitian yang sangat menarik pada  pada beberapa  

topik-topik penelitian yang berhubungan dengan   perilaku organisasi (Barling, Christie, & 

Hoption,2010). Beberapa penelititian mengajukan paradigma bahwa leadership itu penting 

bagi rekan kerja, organisasi, sikap kerja, kinerja, atau motivasi (Kelloway, Turner, Barling, & 

Loughlin,2012). 

Penelitian lain mengamati tentang implikasi dari organizational leadership untuk 

employee well-being (for reviews, see Kelloway & Barling, 2010; Kelloway, Sivanthan, 

Francis, & Barling, 2005; Kuoppala, Lamminpaa, Liira, & Vainio, 2008; Mullen & 

Kelloway, 2010). 

 Pada penelitian sebelumnya didapatkan bahwa perilaku pimpinan berpengaruh besar 

pada employee mental well-being dan faktor-faktor lainnya, termasuk stress, kehidupan, dan 

peristiwa kerja (Gilbreath & Benson, 2004). Beberapa kajian menganggap bahwa leadership  

berdampak bagi psikologi positip, kesehatan mental individu pada organiasi ((Fullagar & 

Kelloway, 2012). 

Pimpinan yang mampu membangun rasa percaya diri karyawan, mampu mendorong 

dan memberikan keteladanan pada karyawan akan berdampak positip pada kinerja karyawan 

dan organisasi.  

Positive leadership merupakan peran pimpinan yang berdampak positif pada 

organisasi yang mampu memfasilitasi emosi positif bawahannya.  Positive leadership 

didefinisikan sebagai perilaku-perilaku kepemimpinan (leadership behaviors) yang 

menghasilkan pengalaman emosi positif bagi bawahannya. Sebagian peneliti mengakui 

bahwa gagasan tentang tindakan positif pimpinan terhadap bawahannya secara implisit 

merupakan komponen dari teori leadership moderen. Kepedulian pada keselamatan dan 

kesejahteraan bawahan merupakan prioritas utama dari positive leadership. Bawahan akan 

merasa nyaman karena pimpinan mampu membangun rasa percaya diri, membangkitkan 

semangat kerja, dan mendorong bawahan agar berkinerja lebih baik. Situasi ini akan 

membuat suasana dan situasi kerja dalam unit kerja maupun perusahaan yang kondusif 

sehinggga mampu meningkatkan performa organisasi atau perusahaan secara menyeluruh. 

Salah satu dimensi dari kepemimpinan transformasional didasari pada pandangan pribadi 

yang tampak pada hubaungan atasan dan bawahan (e.g., Bass & Riggio, 2006). 

Avey, Avolio, dan Luthans (2011) melakukan uji lapangan dengan membuktikan 

bahwa ketika peraturan pimpinan mengedepankan komponen psychological capital 

(harapan, optimisme, resiliansi, percaya diri), membuat kinerja dan perilaku positif bawahan 

meningkat. 

Hasil kajian Avey, Hughes, Norman, and Luthans (2008) melaporkan bahwa kegiatan 

positip   pimpinan dapat membangun persepsi positif dan pengalaman positif bawahan 

dengan melibatkan psychological capital yang dilakukan pimpinan (harapan, optimisme, 

resiliansi, percaya diri, keyakinan, dan sebagainya). 

Keragaman latar belakang karyawan dalam perusahaan berpengaruh pula pada 

beragamnya cara berinteraksi antar individu dalam perusahaan. Kadang hal ini juga 

merepotkan karena berpotensinya kesalah pahaman serta konflik sehingga berpengaruh pada 

suasana kerja. Interaksi soasial antar individu di perusahaan yang kurang baik seringkali 
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menjadi permasalahan tersendiri bagi perusahaan sehingga dapat mempengaruhi performa 

perusahaan secara menyeluruh. Intruksi tidak berjalan sesuai dengan harapan manajemen, 

target dan sasaran organisasi menjadi tidak efisien dan tidak efektif. Interaksi sosial dalam 

organisasi yang baik mampu menekan jumlah konflik dan kesalahpahaman, karena interaksi 

sosial merupakan bagian dari social capital yang ada  dalam organisasi. 

Social Capital sedang berkembang saat ini. Berkembangnya konsep ini didasari 

pemahaman bahwa social capital akan berpengaruh pada kinerja. Nahapiet  dan Ghoshal 

(1998), menyatakan bahwa social capital yang dimiliki oleh sebuah perusahaan dapat 

memberikan keunggulan bersaing. Teori social capital  mendiskusikan bagaimana hubungan- 

hubungan sosial yang dimiliki organisasi dapat berpengaruh pada sumberdaya dan kinerja 

yang dimiliki. 

Konsep social capital sudah lama dibicarakan oleh para ahli ekonomi, kira-kira pada 

abad 19 yang lalu (Castiglione, et.al.2008 :2). Istilah social capital  itu sendiri baru muncul 

untuk pertama kalinya pada tahun 1916 ketika Lyda Hudson Hanifan menulis tentang The 

Rural School Community Center (Moelyono. 2010). Perbincangan tentang social capital ini 

mengemuka, dikarenakan para ahli ekonomi menyadari bahwa untuk menggerakkan 

aktivitas ekonomi, tidak sematamata bertumpu pada modal manusia, modal fisik, maupun 

modal finansial, tetapi ada jenis modal lain yang ternyata efektif dalam menggerakkan 

kegiatan ekonomi, bahkan dapat memperoleh hasil yang lebih baik ketimbang hanya 

mengandalkan modal manusia, fisik, dan finansial, yaitu social capital. Literatur tentang 

social capital cukup banyak, namun dari semua pandangan tentang social capital, sumber 

yang sering digunakan oleh para penulis dan peneliti social capital adalah Coleman, Putnam, 

Fukuyama dan Bourdieu. 

Coleman menggunakan konsep social capital dalam penelitiannya tentang pendidikan. 

Coleman (2000) menemukan bahwa social capital, baik berupa harapan dan kewajiban, 

jaringan dan informasi, serta norma sosial, berpengaruh secara positif dalam menambah 

volume modal kemanusiaan baik dalam lingkup keluarga maupun komunitas. Konsep social 

capital yang dielaborasi dalam penelitian Coleman tersebut adalah relasi sosial. Menurut 

Coleman, relasi sosial menggambarkan suatu struktur sosial di mana individu bertindak 

sebagai sumber bagi individu lainnya (Castiglione, et al. 2008). Coleman meyakini bahwa 

analisis tentang formasi social capital menyediakan suatu jalan tengah antara perspektif 

pilihan rasional yang memandang tindakan sosial sebagai hasil tindakan berbasis 

kepentingan diri yang bertujuan dari individu dan perspektif norma sosial yang menjelaskan 

perilaku sosial sebagai tergantung pada batasan-batasan eksternal yang dipaksakan oleh 

norma (Castiglione, et al. 2008; Field 2008). Intinya, social capital adalah cara 

mendamaikan tindakan individu dan struktur sosial.  

Putnam (2000) dalam bukunya Bowling Alone, mendefinisikan social capital sebagai 

bagian dari organisasi sosial, seperti kepercayaan, norma, dan jaringan, yang dapat 

meningkatkan efisiensi masyarakat dengan memfasilitasi tindakan-tindakan terkoordinasi. 

Social Capital kemudian didefinisikan sebagai sumber daya yang muncul dari adanya 

relasi sosial dan dapat digunakan sebagai perekat sosial untuk menjaga kesatuan anggota 

kelompok dalam mencapai tujuan bersama. Didukung oleh adanya kepercayaan dan norma 
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sosial yang dijadikan acuan bersama dalam bersikap, bertindak, dan berhubungan satu sama 

lain. Kepercayaan dan norma dalam Social Capital dianggap sebagai komponen sangat 

penting karena menopang hubungan relasi  sosial yang ada. Dalam hal ini dapat diartikan 

jika tidak ada kepercayaan, maka hubungan relasi sosial yang ada tidak dapat dikatakan 

sebagai social capital. 

Berdasarkan definisi tersebut, maka dapat dikatakan social capital terdiri dari 

beberapa komponen, yaitu Relasi Sosial, Kepercayaan, dan Norma. Relasi sosial yang 

dimaksud antara lain partisipasi, kerja sama, saling peduli, dan hubungan timbal balik.  

Hasil berbagai penelitian ditemukan benang merah bahwa social capital dapat 

dikonversi ke banyak kualitas material dari modal ekonomi (Castiglione et al. 2008: 3). 

Social capital pun memiliki kriteria ekonomi, seperti produktivitas, efisiensi, dan efektivitas 

(La-wang 2005: 33). Hal ini berangkat dari dua asumsi berikut. Pertama, social capital tidak 

berdiri sendiri, melainkan tertambat dalam struktur sosial. Struktur sosial yang dimak-sud 

menunjuk pada hubungan (relation), jaringan (network), kewajiban dan harapan 

(expectation), yang menghasilkan dan di-hasilkan oleh kepercayaan (trust) serta sifat dapat 

dipercaya (trustworthiness). Kedua, social capital  memiliki fungsi yang sama dengan jenis 

modal lainnya dalam rangka mencapai tujuan ekonomi, seperti fungsi memperlancar 

(lubricant) dan fungsi mempererat (glue) ikatan-ikatan sosial dalam sistem produksi.  

Hasbullah (2006) mengetengahkan enam unsur pokok dalam social capital 

berdasarkan berbagai pengertian social capital yang telah ada, yaitu : 

1. Participation in a network (partisipasi dalam jaringan), 

2. Reciprocity (pembalasan),  

3. Trust (percaya),  

4. Social norms (norma sosial), 

5. Values (nilai),  

6. Proactive action (tindakan proaktif). 

Dari uraian di atas dapat ditarik ke-simpulan bahwa social capital, apakah 

melalui trust yang dibangun, norma sosial yang dipatuhi bersama, atau pun jaringan sosial 

yang memungkinkan seseorang dapat bertindak kolektif, memberikan kontribusi dalam 

meningkatkan potensi kelompok, yaitu kapasitas mereka untuk mengembangkan diri guna 

memenuhi kebutuhan hidup dan meningkatkan kesejahteraan mereka. 

 

RUMUSAN MASALAH 

Persaingan usaha yang sangat ketat dalam era perdagangan bebas saat ini sangat 

berpengaruh pada situasi kerja dalam perusahaan. Sumber Daya Manusia sebagai salah satu 

komponen penggerak perusahaan memerlukan perhatian prima agar perusahaan mampu 

berkompetisi, tumbuh dan berkembang dalam memasuki dunia perdagangan bebas saat ini. 

Kenyamanan karyawan dalam bekerja dipengaruhi oleh perilaku positif dari kepemimpinan 

(positive leadership) dan kenyaman karyawan berinteraksi sosial dalam kelompok kerjanya. 

Jalinan kerjasama, kepercayaan, saling mendukung (social capital) dalam bekerja serta 

dukungan dari pimpinan dengan perilaku positifnya (positive leadership) yang mampu 

menginspirasi dan menyemangati karyawan untuk berkinerja lebih baik sehingga karyawan 

dapat memenuhi harapan-harapannya dan merasa nyaman dalam bekerja (employee well-being). 
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TUJUAN PENELITIAN 

Apakah Positive Leadership (X1) dan Social Capital (X2) mempengaruhi Employee 

Well-being (Y) ? 

 

HIPOTESIS 

1. Positive Leadership (X1) mempengaruhi Employee Well-being (Y). 

2. Social Capital (X2) mempengaruhi Employee Well-being (Y). 

 

METODE 

Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Bahama Swastika sejumlah 

101 orang. Jenis penelitian adalah kuantitatif dan pengambilan sampelnya menggunakan 

teknik teknik sampel jenuh yaitu semua karyawan tetap dikenakan penelitian. Sedangkan uji 

statistiknya menggunakan teknik regresi untuk menemukan pengaruh masing-masing 

variabel X terhadap variabel Y. 

 

DESAIN PENELITIAN 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Model Penelitian 

 

Alat ukur Psychological Well-Being yang digunakan dalam penelitian ini merupakan 

Skala Psychological Well-Being yang disusun Ryff (dalam Springer dan Hauser,2005). 

Alat Ukur Positive leadership (X1) menggunakan kuisioner dengan skala pengukuran 

Likert. Positive leadership merupakan peran pimpinan yang berdampak positif pada 

organisasi yang mampu memfasilitasi emosi positif bawahannya.  Positive leadership 

didefinisikan sebagai perilaku-perilaku kepemimpinan (leadership behaviors) yang 

menghasilkan pengalaman emosi positif bagi bawahannya.   

Alat ukur social capital (X2) menggunakan kuisioner dengan skala pengukuran 

Likert. Social capital   merupakan suatu bentuk modal yang terdapat sumber daya atau aset 

yang dimiliki karyawan dengan mengacu kepada norma-norma diperusahaan dan dijalankan 

secara berkelompok yang dapat diinvestasikan dimasa datang yang diharapkan dapat 

mencapai suatu beragam tujuan.  Indikator modal sosial mengadopsi dari Ali (2013),  adapun 

indikator yang digunakan untuk social capital adalah  memelihara kolaborasi,  nilai-nilai 

perilaku dan norma,  hubungan kompetitif. 

 

Positive Leadership (X1) 

Social Capital (X2) 

Employee Well-being (Y) 
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ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

Tabel 1 

Hasil Analisis Linier Regresi Berganda 

Variabel Nilai sig. F Nilai sig.t 
Koefisien 

Regresi 
R R2 

Regresi 26.381 .000  .802 .643 

Positive 

Leadership 

.333 .227    

Social Capital .007 .314    

 

Berdasarkan tabel 1 didapat nilai R sebesar 0,802 (> 0,5), menunjukkan bahwa 

variabel  Positive Leadership (X1) , Social Capital (X2) memiliki hubungan  yang kuat 

dengan Employee Well-being (Y),  nilai R square sebesar 0,643 menunjukkan bahwa 

prosentase pengaruh dari variabel  Positive Leadership (X1) , Social Capital (X2) terhadap 

Employee Well-being adalah sebesar 64,3%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 35,7% 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar variabel bebas pada penelitian ini.  

Berdasarkan tabel  1, nilai t hitung variabel Positive Leadership  (X1) sebesar  2,197  

dengan signifikansi sebesar  0,033, berdasarkan  nilai signifikansi yang memiliki nilai < 0,05 

maka dapat disimpulkan bahwa variabel  Positive Leadership  (X1) memiliki pengaruh  yang 

signifikan terhadap variabel  Employee Well-being  (Y). Sedangkan nilai t hitung variabel  

Social Capital  (X2) adalah sebesar 2,811  dengan signifikansi sebesar 0,007, berdasarkan  

nilai signifikansi yang memiliki nilai  <  0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel Social 

Capital  (X2) memiliki pengaruh  yang signifikan terhadap variabel Employee Well-being  (Y). 

Berdasarkan nilai F hitung diperoleh nilai 26,381 dengan nilai signifikansi uji F 

sebesar 0,000 atau kurang dari 0.05 (α=5%), dapat disimpulkan bahwa variabel bebas 

positive leadership (X1), social capital (X2) secara  simultan berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat yaitu employee well-being (Y). 

Dari penyataan tabel 1 variabel social capital memiliki nilai koefisien regresi sebesar 

0,314 yang lebih besar dibandingkan dengan nilai koefisien regresi variabel positive 

leadership sebesar 0,227, sehingga social capital paling berpengaruh terhadap employee 

well-being.  

 

KESIMPULAN 

Positive Leadership memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee well-being.  

Social Capital  memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee well-being.   Positive 

leadership  

dan social capital memiliki pengaruh secara simultan yang signifikan secara bersama-

sama terhadap employee well-being pada PT. Bahama Swastika. Social Capital paling 

berpengaruh terhadap employee well-being. Karyawan dalam melakukan pekerjaannya 

merasa nyaman baik secara individu maupun kelompok. Karyawan merasakan interaksi yang 

positif dalam bekerja sehingga perasaan saling menjaga dan mendukung pada arah produktif 



124 

dapat meningkatkan kinerja secara menyeluruh pada perusahaan. Diharapkan para pimpinan 

dapat memotivasi bawahannya dengan memberikan keteladanan sehingga dapat 

mempengaruhi emosi positif bawahannya. Kerjasama antar karyawan, antar kelompok, dan 

antar pimpinan dapat meningkatkan rasa aman, nyaman, dan percaya pada seluruh karyawan. 
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