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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui isi kontrak psikologis di unit HR center 

sebagai langkah pencegahan timbulnya masalah, khususnya pada proses transformasi. 

Pendekatan pengukuran kontrak psikologis dalam penelitian ini adalah pendekatan content 

oriented.Pendekatan ini dilakukan karena sebelumnya belum pernah dilakukan pengukuran 

kontrak psikologis di unit HR center pada PT Telekomunikasi Indonesia. Penelitian dilakukan 

menggunakan metode penelitian kualitatif deskriptif, dengan pengambilan subjek secara 

purposive dan menggunakan wawancara dan observasi sebagai teknik pengambilan data. Hasil 

penelitian ini adalah gambaran isi kontrak psikologis di unit HR center PT Telkom Witel Jatim 

Selatan sebagai berikut: (1) Harapan yang pantas diterima karyawan dari perusahaan termasuk 

dalam monetary reward dan non monetary reward. Sedangkan harapan yang diberikan kepada 

perusahaan termasuk dalam non monetary reward. (2) Harapan yang pantas diterima perusahaan 

dari karyawan termasuk dalam non monetary reward. Sedangkan harapan yang diberikan 

kepada perusahaan termasuk dalam monetary reward. 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan industri telekomunikasi sedang berkembang pesat di seluruh dunia. Data yang 

diperoleh International Telecommunication Union (2019) menunjukkan bahwa pengguna internet 

pada tahun 2020 mengalami peningkatan. Lebih dari 50% penduduk dunia sudah terakses oleh 

internet. Pengguna internet didominasi oleh penduduk berusia 15-24 tahun. Kawasan Asia Pasifik 

mendapat kenaikan sebesar 25% dari tahun sebelumnya yaitu dari 45% hingga 75%. Asosiasi 

Telekomunikasi Seluler Indonesia (ATSI) yang mengatakan bahwa jumlah pelanggan selular di 

Indonesia mencapai 240.000.000 pada tahun 2012 (Purwanto, 2012). Pada Tahun 2018, Kominfo 

merilis bahwa jumlah pelanggan seluler sebesar 254.792.159. Hal ini membuktikan bahwa terjadi 

peningkatan dalam 5 tahun terakhir. Hasil survei Asosiasi Penyelenggara Jasa Internet Indonesia 

(APJII) mencatat, 45,1% pengguna internet melalui ponsel di Indonesia menggunakan layanan 

operator seluler Telkomsel (APJII,2020). Ini membuktikan bahwa PT Telekomunikasi Indonesia 

(PT Telkom) sebagai perusahaan telekomunikasi yang berstatus Badan Usaha Milik Negara 

memiliki jumlah pelanggan paling banyak di antara perusahaan telekomunikasi lainnya. 

Perkembangan industri telekomunikasi yang semakin pesat, memaksa perusahaan- 

telekomunikasi ini mengadakan transformasi organisasi. Tercatat bahwa mulai tahun 2009 hingga 

2020 PT Telkom mengalami transformasi organisasi setidaknya dua kali (2020). Faktor yang 

mempengaruhi sebuah perusahaan melakukan transformasi organisasi bisa bermacam-macam, 

seperti tuntutan pasar, strukturisasi organisasi, permasalahan SDM, dan masih banyak lagi. 

Permasalahan-permasalahan yang terkait SDM yang telah disebutkan di atas menunjukan hubungan 

antara karyawan dan pihak pemberi kerja berjalan kurang baik sehingga terjadi kesalahpahaman 

antara apa yang diharapkan oleh karyawan dan apa yang diharapkan oleh pemberi kerja. Sebuah 

hubungan kerja dalam perusahaan akan menghasilkan kesepakatan tidak tertulis antara individu dan 

organisasi yang merinci apa yang diharapkan oleh masing-masing pihak untuk diberikan dan 

diterima dari pihak lainnya, yang disebut kontrak psikologis. 

Kontrak psikologis merupakan kesepakatan tidak tertulis antara individu dan organisasi yang 

merinci apa yang diharapkan oleh masing-masing pihak untuk diberikan dan diterima dari pihak 

lainnya. Definisi yang serupa dikemukakan oleh Armstrong (2006) mengatakan bahwa, kontrak 

psikologis sebagai kontrak informal tidak tertulis yang terdiri dari ekspektasi karyawan dan 

atasanya mengenai hubungan kerja yang bersifat timbal balik. Melalui definisi di atas maka yang 
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dimaksud pemberi kerja dalam hal ini adalah organisasi/perusahaan/atasan tergantung konteksnya. 

Definisi kontrak psikologis juga menunjukkan bahwa kontrak psikologis tidak hanya dilihat dari 

sisi karyawan saja namun dari sisi pemberi kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Zottoli (2003), harapan-harapan yang ada dalam hubungan 

karyawan dengan perusahaan atau sebaliknya, secara umum  digolongkan menjadi dua. Pertama, 

monetary reward. Beberapa hal yang termasuk dalam monetary reward adalah gaji (salary), bonus, 

tunjangan kesehatan, tunjangan untuk keluarga, tunjangan hari tua  Hal ini berarti bahwa monotary 

reward mencakup hal-hal yang berhubungan dengan keuangan. Kedua, non monetary reward. 

Beberapa hal yang termasuk non monetary reward adalah pelatihan, pengembangan karir, 

kesempatan promosi, keterlibatan dalam organisasi perusahaan, tantangan dalam pekerjaan, 

feedback dalam pekerjaan, dukungan dari perusahaan dan keamanan serta kenyamanan kerja. Hal 

ini berarti bahwa non monotary reward mencakup hal-hal yang berada di luar keuangan. 

Untuk meneliti kontrak psikologis Rousseau and Tijoriwala (dalam Freese & Schalk,2008) 

mengatakan ada tiga pendekatan yang dapat dilakukan. Pertama, featured oriented yaitu mengukur 

kontrak psikologis dengan cara melihat dimensi kontrak psikologis (Freese & Schalk, 2008). 

Dimensi ini digunakan untuk menentukan tipe kontrak psikologis suatu perusahaan. Menurut 

Newton (2008) ada 5 dimensi kontrak psikologis yaitu; jangka waktu, cakupan, fokus, stabilitas, 

dan tangibility. 

Kedua, content oriented yaitu mengukur kontrak psikologis dengan cara mengacu pada isi 

kontrak (Freese & Schalk, 2008). Hal ini berarti pengukuran kontrak psikologis dengan 

menggunakan pendekatan ini akan menghasilkan harapan-harapan apa saja yang menjadi isi 

kontrak psikologis. Ketiga, evaluation oriented yaitu mengukur kontrak psikologis melalui tingkat 

pemenuhan, perubahan atau pelanggaran yang dialami dalam konteks kontrak (Freese & 

Schalk,2008). Artinya, menilai apakah kontrak psikologis masing-masing pihak telah dipenuhi oleh 

pihak lainnya. Selain itu orientasi evaluasi juga mengukur tingkat pelanggaran kontrak psikologis 

yang dilakukan masing-masing pihak kepada pihak lainya. 
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Rumusan Masalah 

Fokus penelitian ini unttuk mengetahui isi kontrak psikologis di unit HR center sebagai 

langkah pencegahab timbulnya masalah, khususnya pada proses transformasi organisasi di PT 

Telekomunikasi Indonesia dengan transformasi SDM sebagai transformasi awal melalui unit human 

representative center (HR center) dengan menggunakan pendekatan content oriented. 

Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan memberikan gambaran isi kontrak psikologis di unit HR center PT 

Telkomunikasi Indonesia. Dalam upaya untuk mendapatkan gambaran isi kontrak psikologis antara 

karyawan dan perusahaan di PT Telkom Indonesia, peneliti merumuskan fokus penelitian yaitu 

bagaimana isi kontrak psikologis di PT Telkom Indonesia. Fokus penelitian tersebut dirinci ke 

dalam dua hal yaitu, (1) harapan karyawan terhadap perusahaan dan (2) harapan perusahaan 

terhadap karyawan 

TELAAH PUSTAKA 

Kotler (1973) menjelaskan bahwa kontrak psikologis merupakan sebuah kontrak yang 

bersifat implisit antara seorang individu dan organisasinya yang merinci apa yang masing-masing 

diharapkan satu sama lain untuk saling memberi dan menerima dalam suatu hubungan kerja. Serupa 

dengan pendapat di atas, Schein (1980 dalam Conway & Brinner, 2005) menjelaskan bahwa 

kontrak psikologis merupakan sejumlah harapan yang tidak tertulis antara setiap anggota organisasi 

dengan manajer (maupun lainnya yang mewakili organisasi). Kedua definisi di atas menunjukan 

bahwa dalam sebuah kontrak psikologis berisi harapan dari dua pihak yang terlibat yaitu pihak 

karyawan dan pemberi kerja yang bersifat saling timbal balik. Oleh karena itu pihak karyawan dan 

pihak pemberi kerja tidak dapat dipisahkan satu sama lain dalam mengetahui bagaimana kontrak 

psikologis di suatu perusahaan. 

Rousseau (dalam Conway dan Briner, 2005) mengemukakan beberapa hal yang mendasari 

kontrak psikologis : 

a. Keyakinan 

  Rousseau (dalam Conway dan Briner, 2005) mendefinisikan istilah kontrak psikologis 

mengacu pada keyakinan individu terhadap harapan yang bersifat timbal balik antara anggota 

organisasi dengan managernya. Keyakinan disini dijelaskan karyawan meyakini bahwa apa yang 

dilakukanya sebanding dengan apa yang diharapkanya. 
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b. Implisit 

 Implisit dalam hal ini adalah tidak tertulisnya secara resmi apa yang diharapkan karyawan dan 

atasan. Harapan-harapan itu dapat muncul jika dikatakan secara verbal maupun tidak. Secara verbal 

biasanya dikatakan oleh pihak pemberi kerja kepada karyawan. 

c. Timbal balik 

 Kolb (dalam Jeanita, 1997) menjelaskan bahwa yang dimaksud hubungan timbal balik adalah 

individu memiliki harapan-harapan terhadap perusahaan dan perusahaan berkewajiban untuk 

memenuhi harapan-harapan itu. Sementara itu sebaliknya, perusahaan juga memiliki harapan-

harapan terhadap individu dan individu juga berkewajiban untuk memenuhi harapan-harapan 

perusahaan. 

 

Harapan yang diterima karyawan dari 

perusahaan 

Harapan yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan 

Harapan yang diberikan aryawan 

kepada perusahaan 

Harapan yang diterima perusahaan 

dari karyawan 

Gambar.1 Harapan-harapan dalam kontrak psikologis 

Sumber: Branham (2005) 

 

  Gambar menjelaskan bahwa apa yang diharapkan karyawan untuk diterima seharusnya 

sejalan dengan apa yang diharapkan organisasi untuk diberikan kepada karyawan dan sebaliknya. 

Dengan demikian, baik pihak individu maupun pihak perusahaan memiliki harapan dan kewajiban 

yang bersifat timbal balik. 

d. Subjektif 

 Sifat subjektif pada kontrak psikologis dimaksud adalah persepsi individu mengenai suatu hal 

mendasari keyakinan dalam mengadakan kesepakatan/perjanjian yang dilakukan kedua belah pihak. 

Menurut Macneil (dalam Conway dan Briner, 2005), setiap orang memiliki keterbatasan dalam 

memproses stimulus atau informasi yang diterima oleh otaknya (proses kognisi). Sehingga 

pengalaman yang diperoleh individu akan mendasari harapanya terhadap pihak lainya. 
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Harapan-Harapan dalam Kontrak Psikologis 

Penelitian yang dilakukan oleh Zottoli (2003), harapan-harapan yang ada dalam hubungan 

karyawan dengan perusahaan atau sebaliknya, secara umum  digolongkan menjadi dua yaitu: 

a. Monetary Reward 

 Beberapa hal yang termasuk dalam monetary reward adalah gaji (salary), bonus, tunjangan 

kesehatan, tunjangan untuk keluarga, tunjangan hari tua  Hal ini berarti bahwa monotary reward 

mencakup hal-hal yang berhubungan dengan keuangan 

b. Non Monetary Reward 

 Beberapa hal yang termasuk non monetary reward  adalah pelatihan, pengembangan karir, 

kesempatan promosi, keterlibatan dalam organisasi perusahaan, tantangan dalam pekerjaan, 

feedback dalam pekerjaan, dukungan dari perusahaan dan keamanan serta kenyamanan kerja. Hal 

ini berarti bahwa non monotary reward mencakup hal-hal yang berada di luar keuangan. 

Bentuk Kontrak psikologis 

Menurut George dan Jones (2008) ada dua bentuk kontrak psikologis yaitu: 

a. Transactional Contract 

 Pada dasarnya transactional contract atau kontrak transaksional bersifat jangka pendek (short term) 

dan berfokus pada aspek pertukaran ekonomis, jenis pekerjaan yang sempit (narrow) dan 

keterlibatan minimal karyawan dalam organisasi. Karyawan diwajibkan untuk hanya melakukan 

serangkaian pekerjaan yang dalam kontrak merupakan pekerjaan yang diperhitungkan dalam imbal 

jasa. Organisasi membatasi keterlibatan karyawan dalam organisasi dan memberikan kesempatan 

terbatas untuk pelatihan dan pengembangan.  

Karyawan tidak memiliki kewajiban untuk tetap bekerja di organisasi selamanya namun 

hanya berkewajiban bekerja hingga batas waktu tertentu. Organisasi menawarkan hubungan kerja 

yang hanya untuk jangka waktu tertentu dan tidak berkewajiban untuk menjamin karir karyawan 

jangka panjang. Kontrak transaksional dikarakteristikan dengan perjanjian yang bersifat moneter 

dengan keterlibatan karyawan yang terbatas dalam organisasi maupun hubungannya dengan 

individu lain di organisasi. 
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b. Relational Contract 

Relational Contract atau Kontrak relasional memiliki jangka waktu yang panjang. Jenis 

kontrak ini juga melibatkan faktor sosio-emosional, seperti kepercayaan, keamanan, dan loyalitas. 

Menurut Macneil, (dalam Rousseau, 2000). Kontrak relasional memiliki karakteristik adanya 

hubungan jangka panjang. Lebih lanjut, kontrak relasional tidak terbatas waktu, memperkenalkan 

suatu hubungan yang terus menerus antara karyawan dan organisasi serta melibatkan pertukaran. 

Karyawan juga diwajibkan untuk mendukung organisasi, menunjukkan kesetiaan dan komitmen 

terhadap kebutuhan dan kepentingan organisasi. Selain itu, karyawan diharapkan menjadi anggota 

organisasi yang baik. Sebaliknya organisasi memberikan komitmen untuk menjamin kesejahteraan 

dan kebutuhan karyawan beserta keluarganya. 

Faktor-faktor yang Membentuk Kontrak Psikologis 

a. Faktor Organisasi 

Organisasi memainkan peranan penting dalam membangun dan membentuk kontrak psikologis. 

Sejumlah kecil penelitian, mengatakan mempertimbangkan efek struktural dengan berfokus pada 

pengaruh kebijakan sumber daya manusia (Conway & Briner, 2005). Selain itu atasan memainkan 

peran penting dalam berkomunikasi kepada karyawan apa yang mereka harapkan untuk dikerjakan 

dan apa yang mereka akan mendapatkan dari organisasi. Seorang agen sangat penting dari 

organisasi dalam berkomunikasi janji kemungkinan menjadi manajer lini memberikan pengaruh 

potensial mereka memiliki lebih dari orang-orang yang mereka kelola (Guest dalam Conway & 

Briner, 2005). 

b. Faktor di luar Organisasi 

Selain faktor organisasi, faktor di luar organisasi juga berpotensi membentuk kontrak psikologis 

dalam berbagai cara. Dapat melalui harapan yang dibawa karyawan kepada organisasi Conway dan 

Briner (2005). Maksud dari hal ini adalah harapan individu sebelum ia bekerja atau masuk menjadi 

anggota dalam organisasi.  Kemudian melalui informasi yang di dapat dari pengalaman pribadi, 

teman, dan keluarga. Selain itu, cara faktor di luar organisasi ini membentuk kontrak psikologis 

melalui perubahan ekonomi, politik, hukum, dll.  
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Pengukuran Kontrak Psikologis 

Untuk meneliti kontrak psikologis Rousseau and Tijoriwala (dalam Freese & Schalk,2008) 

mengatakan dapat berupa 3 pendekatan yaitu: 

a. Featured-oriented 

Mengukur kontrak psikologis dengan cara orientasi fitur ini berarti mengukur kontrak 

psikologis dengan melihat dimensi kontrak psikologis (Freese & Schalk, 2008). Dimensi ini 

digunakan untuk menentukan tipe kontrak psikologis suatu perusahaan. Menurut Newton (2008) 

ada 5 dimensi kontrak psikologis yaitu; jangka waktu, cakupan, fokus, stabilitas, dan tangibility. 

 

Tabel 1. Perbedaan Bentuk Kontrak Transaksional dan Kontrak Relasional Berdasarkan Dimensi Kontrak 

Psikologis 

Dimensi Kontrak Transaksional Kontrak Relasional 

Waktu Tertutup dan jangka pendek Terbuka dan tidak terbatas 

Cakupan Sempit Luas 

Fokus Ekonomi Sosioemosional 

Fleksibilitas Statis Fleksibel 

Tangibility Memiliki wujud Abstrak 
Sumber: McShane, dkk (2005) 

b. Content-oriented 

Mengukur kontrak psikologis dengan cara orientasi isi adalah pengukuran kontrak psikologis 

yang mengacu pada isi kontrak (Freese & Schalk, 2008). Hal ini berarti pengukuran kontrak 

psikologis dengan menggunakan pendekatan ini akan menghasilkan harapan-harapan apa saja yang 

menjadi isi kontrak psikologis. Freese dan Schalk (2008) memberi contoh misalnya seorang 

karyawan secara implisit berjanji untuk tidak berperilaku agresif terhadap kolega dan klien di 

tempat kerja Hal ini menjelaskan bahwa karyawan tidak melakukan hal tersebut agar pemberi kerja 

memenuhi harapanya. Melalui pendekatan ini dapat diketahui apa saja isi kontrak psikologis dan 

apa yang harus dilakukan kedua pihak agar harapnya dipenuhi oleh pihak lainya. Berdasarkan 

penjelasan di atas maka content oriented merupakan pendekatan awal untuk meneliti kontrak 

psikologis sebelum menggunakan pendekatan lain.  

c. Evaluation-oriented 

Pengukuran yang ketiga yaitu orientasi evaluasi. Maksud dari berorientasi evaluasi yaitu 

menilai tingkat pemenuhan, perubahan atau pelanggaran yang dialami dalam konteks kontrak 

(Freese & Schalk,2008). Artinya, menilai apakah kontrak psikologis masing-masing pihak telah 

dipenuhi oleh pihak lainnya. Selain itu orientasi evaluasi juga mengukur tingkat pelanggaran 
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kontrak psikologis yang dilakukan masing-masing pihak kepada pihak lainya. 

MODEL PENELITIAN 

Penelitian dilakukan menggunakan metode penelitian kualitatif deskriptif, karena 

pengukuran kontrak psikologis dalam penelitian ini menggunakan pendekatan content oriented. 

Subjek penelitian diambil menggunakan teknik purposive. Teknik pengambilan data dilakukan 

menggunakan wawancara dan observasi. Peneliti bertindak sebagai pengamat partisipan yang 

berarti bahwa selama penelitian dilakukan atau selama pengumpulan data dilakukuan peneliti juga 

ikut bekerja di perusahaan. Peran ini dipilih agar peneliti benar-benar mengetahui langsung 

bagaimana yang terjadi dalam perusahaan tersebut. Hal ini dilakukan peneliti dengan melakukan 

praktek kerja lapangan (PKL) di perusahaan. Wawancara kepada subjek penelitian dilakukan sesuai 

kesepakatan yang dibuat antara subjek dengan peneliti. Pengecekan keabsahan temuan 

menggunakan triangulasi sumber. Data dianalisis menggunakan analisis kontent, yang terdiri dari 

tiga tahap yaaitu data reduksi, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. 

HASIL 

Pada tabel 2 diketahui bahwa harapan karyawan terhadap perusahaan meliputi dua hal yaitu 

harapan yang diterima dari perusahaan dan harapan yang diberikan kepada perusahaan. Harapan 

yang pantas diterima dari perusahaan menurut karyawan di unit HR center PT Telkom Witel Jatim 

Selatan adalah peningkatan gaji, peningkatan pola karir, dan peningkatan remunerasi. Untuk 

harapan yang pantas diberikan kepada perusahaan ialah bekerja dengan baik, kedisiplinan, dan 

peningkatan kompetensi. Sedangkan harapan perusahaan terhadap karyawan mencakup harapan 

yang diterima dari karyawan dan yang diberikan kepada karyawan. Harapan yang pantas diterima 

dari karyawan yaitu, bekerja dengan baik, kedisiplinan, dan keaktifan karyawan Untuk harapan 

yang pantas diberikan kepada karyawan terdapat dua hal , yaitu penghargaan dan remunerasi. 

 
Tabel.2 Harapan-harapan subjek terhadap perusahaan dan karyawan 

Subjek SM BB BP RS 

Harapan 

Karyawan 

Terhadap 

Perusahaan 

Harapan yang 

pantas diterima 

karyawan dari 

perusahaan 

• Penerapan 

aturan 

• Pola karir 

 

• Kesejahteraan • Peningkatan 

pendapatan 

• Peningkatan 

fasilitas 

kesehatan 

• Peningkatan 

gaji 

• Peningkatan 

karir 

Harapan yang 

pantas diberikan 

karyawan 

• Bekerja 

dengan 

sebaiknya 

• Melakukan 

pekerjaan 

sesuai job yang 

• Bekerja lebih 

baik 

• Meningkatkan 

• Bekerja 

dengan baik 

• Kedisiplinan 
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kepada 

perusahaan 
• Kedisiplinan diberikan 

 

kompetensi 

Harapan 

Perusahaan 

Terhadap 

Karyawan 

Harapan yang 

pantas diterima 

perusahaan dari 

karyawan 

• Kedisiplinan 

• Keaktifan 

karyawan 

• Bekerja sesuai 

job yang ada 

• Fokus 

• Kedisiplinan 

• Mematuhi 

aturan 

perusahaan 

• Bekerja 

dengan baik 

• Mengikuti 

kegiatan 

perusahaan 

Harapan yang 

pantas diberikan 

perusahaan 

kepada 

karyawan 

• Peningkatan 

remunerasi 

• Penghargaan • Penghargaan • Peningkatan 

Remunerasi 

 

 Terdapat adanya harapan yang sama antara harapan yang diberikan karyawan kepada 

perusahaan dengan harapan yang diterima perusahaan dari karyawan/ Kesamaan ini yaitu tentang 

bekerja dengan baik dan kedisiplinan. Selain itu, ada harapan yang sama antara harapan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan dengan harapan yang diterima karyawan dari perusahaan. 

Kesamaan ini yaitu tentang penghargaan dan remunerasi. 

Ketidaksamaan harapan terjadi antara harapan yang diberikan karyawan kepada perusahaan 

dengan harapan yang diterima perusahaan dari karyawan. Ketidaksamaan ini yaitu tentang 

keaktifan karyawan dan peningkatan kompetensi. Selain itu ketidaksamaan harapan antara harapan 

yang diberikan perusahaan kepada karyawan dengan harapan yang diterima karyawan dari 

perusahaan. Ketidaksamaan ini yaitu tentang peningkatan karir. 

Dalam mengkomunikasikan harapanya masing-masing pihak memanfaatkan forum feedback 

dan milis sebagai media penyampaian harapanya. Hal ini dilakukan agar harapan yang pantas 

diterima dapat dipenuhi. Forum ini juga dilakukan ketika harapan masing-masing pihak tidak 

kunjung dipenuhi oleh pihak lainya. 

PEMBAHASAN 

Harapan yang diterima dan diberikan masing-masing pihak kepada pihak lainya merupakan 

suatu bentuk hak dan kewajiban, yang dibentuk berdasarkan keyakinan dan persepsi masing-masing 

pihak. Secara rasional harapan yang diterima satu pihak merupakan suatu hak, sedangkan yang 

harapan diberikan kepada pihak lainya merupakansuatu kewajiban. Maka hak karyawan merupakan 

kewajiban perusahaan dan sebaliknya hak perusahaan merupakan kewajiban karyawan. Hal ini 

diperkuat oleh Conway dan Brinner (2005) yang mengatakan bahwa kontrak psikologis 

mengandung hak dan kewajiban masing-masing pihak. Ketika persepsi dan keyakinan masing-
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masing pihak tentang harapan yang diterima dan diberikan sama atau sejalan maka bisa dikatakan 

bahwa kontrak psikologis sudah dipenuhi.  

Harapan yang diterima karyawan yaitu peningkatan gaji, peningkatan pola karir, dan 

peningkatan remunerasi merupakan suatu hak yang diyakini dan dipersepsi karyawan sebagai suatu 

yang pantas ia terima. Agar haknya dipenuhi maka karyawan memiliki persepsi dan keyakinan 

memberikan harapan kepada perusahaan berupa performansi kerja, kedisiplinan,dan peningkatan 

kompetensi yang berperan sebagai sebuah kewajiban yang harus diberikan kepada perusahaan. 

Harapan yang pantas diterima karyawan sebagian besar mengacu pada monetary reward. Namun 

karyawan juga mengharapkan menerima peningkatan karir yang termasuk dalam non monetary 

reward. Hal ini menunjukan bahwapemikiran sebagai pihak karyawan sudah mulai mengarah pada 

pertukaran yang bersifat ekonomi dan psikologis dalam hubungan timbal balik di sebuah hubungan 

kerja. Karena tidak hanya mementingkan kebutuhan secara finansial saja. Sehingga tidak hanya 

kebutuhan secara finansial yang diharapkan namun secara kebutuhan psikologis juga 

dipertimbangkan. 

Di pihak lain, harapan yang pantas diterima perusahaan yaitu performansi kerja, 

kedisiplinan, dan keaktifan karyawan merupakan hak yang diyakini dan dipersepsi 

perusahaansebagai suatu yang pantas ia terima dari karyawan. Agar haknya dipenuhi perusahaan 

memiliki persepsi dan keyakinan memberikan harapan kepada karyawan berupa penghargaan dan 

remunerasi yang berperan sebagai sebuah kewajiban yang harus diberikan kepada karyawan. 

Harapan yang pantas diberikan perusahaan kepada karyawan mengacu pada monetary reward. Hal 

ini menunjukan bahwa pemikiran sebagai pihak perusahaan mengarah pada pertukaran yang 

bersifat ekonomi. Karena perusahaan masih berpikir bahwa karyawan hanya membutuhkan hal-hal 

yang bersifat financial. 

Kesamaan yang terjadi pada beberapa harapan yang diberikan kepada perusahaan dengan 

harapan yang diterima dari karyawan menunjukan bahwa antara harapan karyawan sejalan dengan 

harapan perusahaan. Ini juga menunjukan bahwa harapan-harapan dalam kontrak psikologis yang 

menjadi hak dan kewajiban masing-masing pihak sudah dipenuhi. Karena kewajiban karyawan 

sudah diberikan dan hakperusahaan juga diterima.  
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Namun terjadi beberapa ketidaksamaan antara harapan yang pantas diterima dan diberikan. 

Perusahaan berharap agar karyawan memberikan keaktifanya dalam kegiatan perusahaan. 

Sedangkan karyawan tidak memberikan hal itu kepada perusahaan. Ini bisa menyebabkan 

timbulnya keyakinan atau persepsi bahwa hak dan kewajiban tidak dipenuhi. Hal ini terbukti 

dengan adanya masalah keikutsertaan karyawan dalam kegiatan perusahaan salah satunya. Dalam 

konflik ini karyawan tidak menyadari bahwa kehadiranya dalam kegiatan merupakan suatu harapan 

yang harus diberikan pada perusahaan agar harapan yang pantas diterima perusahaan terpenuhi.  

Selain itu ketidaksamaan ini juga terjadi ketika karyawan berharap memberikan 

pengembangan karir kepada mereka. Namun perusahaan belum memberikan itu. Sehingga hal ini 

juga bisa menimbulkan masalah baru di perusahaan. Untuk menyelesaikan kedua hal itu forum 

feedback dan milis digunakan untuk menyampaikan harapan-harapan masing-masing pihak. 

Melalui hal ini maka bisa dikatakan bahwa forum diskusi yang melibatkan tatap muka antara pihak 

perusahaan dan karyawan merupakan sebuah jalan untuk mengetahui keyakinan dan persepsi 

mengenai harapan-harapan yang pantas diterima dan diberikan pihak lainya.  

 

Gambar.1 Kontrak Psikologis di Unit HR Center PT Telekomunikasi Indonesia Witel Jatim Selatan 
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Seperti yang telah dijelaskan di atas bahwa harapan-harapan karyawan terhadap perusahaan 

termasuk pada monetary dan non monetary reward, begitu juga dengan harapan-harapan perusahaan 

terhadap karyawan. Melalui hal ini maka dapat dikatakan bahwa fokus kontrak psikologis di unit 

HR center pada PT Telekomunikasi Indonesia yaitu mengenai hal-hal yang bersifat ekonomi dan 

sosioemosional. Oleh karena itu dilihat dari fokusnya saja, bentuk kontrak psikologis di unit HR 

center pada PT Telekomunikasi Indonesia adalah relational contract. 

Selain itu dilihat dari masa kerja karyawan di unit HR center yang sudah bekerja pada 

perusahaan selama kurang lebih 30 tahun maka hubungan antara karyawan dan perusahaan 

merupakan hubungan jangka panjang. Hubungan jangka panjang ini di dukung oleh status 

kepegawaian dari karyawan unit HR center yang berstatus pegawai tetap di perusahaan. Hal ini 

menunjukan bahwa dilihat dari dimensi waktu maka bentuk kontrak psikologis di unit HR center 

yaitu relational contract.  

Hal ini juga didukung oleh harapan perusahaan yang menginginkan keaktifan dari karyawan 

yang dapat diartikan bahwa perusahaan mengharapkan adanya dukungan dan keterlibatan dari 

karyawan dalam organisasi. Forum feedback sebagai media komunikasi antara karyawan dan 

perusahaan juga merupakan suatu bentuk keinginan keterbukaan dari kedua pihak. Melalui kedua 

hal ini maka bentuk kontrak psikologis di unit HR center PT Telekomunikasi Indonesia adalah 

relational contract. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisa data dan pembahasan pada penelitian ini maka isi kontrak psikologis di 

unit HR center PT Telekomunikasi Indonesia Witel Jatim Selatan yaitu: 

1. Harapan yang pantas diterima karyawan dari perusahaan termasuk dalam monetary reward 

dan non monetary reward. Sedangkan harapan yang diberikan kepada perusahaan termasuk 

dalam  non monetary reward. 

2. Harapan yang pantas diterima perusahaan dari karyawan termasuk dalam non monetary 

reward. Sedangkan harapan yang diberikan kepada perusahaan termasuk dalam monetary 

reward. 
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Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka saran bagi penelitian mengenai 

kontrak kontrak psikologis selanjutnya sebagai berikut: 

1. Bagi subjek 

Bagi subjek temuan ini dapat digunakan untuk lebih menyesuaikan diri dengan apa yang 

diharapkan perusahaan, khususnya terkait masalah peningkatan karir. Sehingga tidak terjadi 

masalah antara karyawan dan perusahaan.  

2. Bagi perusahaan 

Isi kontrak psikologis yang ditemukan dapat digunakan oleh perusahaan sebagai acuan 

dalam  membuat kebijakan baru terkait SDM di perusahaan. Khususnya mengenai sistem 

peningkatan karir pada karyawan. Selain itu mengenai keaktifan karyawan sebaiknya perusahaan 

benar-benar memanfaatkan forum  feedback dalam  rangka menyampaikan harapanya yang belum 

terpenuhi. Sehingga harapan masing-masing pihak dapat terpenuhi.  

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya agar meneliti kontrak psikologis dengan mengkombinasikan ketiga 

pendekatan pengukuran (featured oriented, content oriented, dan evaluation oriente). Hal ini 

dilakukan agar mendapat hasil yang lebih menyeluruh mengenai kontrak psikologis di sebuah 

perusahaan.  

Khususnya pada penelitian yang menggunakan pendekatan content agar mengkombinasikan 

dengan pendekatan featured. Karena pendekatan featured fokusnya meneliti dimensi kontrak 

psikologis. Sehingga diketahui bagaimana bentuk kontrak psikologis secara jelas melalui dimensi 

lainya. 

Selain itu  penelitian selanjutnya hendaknya meneliti mengenai faktor-faktor apa saja yang 

membentuk kontrak psikologis di sebuah perusahaan. Sehingga diketahui faktor apa yang dominan 

dalam membentuk kontrak psikologis.. Hal ini dapat berfungsi sebagai pertimbangan dalam 

membuat kebijakan. 
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