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Abstract. The aim of this study is to determine the effect of growth mindset on
lecturer’s work engagement. This research was conducted on 95 lecturers at the
Indonesian Education University, Bandung Islamic University, and Pasundan
University using a quantitative methods with a causality research design and analyzed
using a simple linier regression test. Growth mindset was measured using the Implicit
Theories Scale from Dweck (2006) which was adopted by the researcher, while work
engagement was measured using the Utrecht Work Engagement Scale-17 (UWES-
17) from Schaufeli & Bakker (2002) which was adopted by Sutisna, et al. al (2020).
The results show that growth mindset had a significant effect on work engagement in
lecturers by 50%.
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Abstrak. Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
growth mindset terhadap work engagement yang dilakukan pada dosen di Perguruan
Tinggi Bandung. Jumlah sampel penelitian ini sebanyak 95 dosen di Universitas
Pendidikan Indonesia, Universitas Islam Bandung, dan Universitas Pasundan dengan
menggunakan metode kuantitatif serta desain penelitian kausalitas dan menggunakan
teknik analisis regresi linier sederhana. Growth mindset diukur menggunakan alat
ukur Implicit Theories Scale dari Dweck (2006) yang diadaptasi oleh peneliti,
sedangkan untuk work engagement diukur dengan Utrecht Work Engagement Scale-
17 (UWES-17) dari Schaufeli & Bakker (2002) yang telah diadaptasi oleh Sutisna, et
al (2020). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa growth mindset memberikan
pengaruh besar terhadap work engagement pada dosen yaitu sebesar 50%.

Kata Kunci: Growth Mindset, Work Engagement, Dosen.
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A. Pendahuluan

Selama dua dekade terakhir, work engagement telah menjadi konsep yang paling
populer, karena organisasi saat ini tidak hanya perlu merekrut karyawan dengan
kemampuan di atas rata-rata untuk bersaing secara efektif, namun menginginkan juga
karyawan dengan work engagement yang tinggi, karena work engagement merupakan
prediktor yang sangat penting pada hasil kerja karyawan, tim, dan organisasi di tempat
kerja [1]. Performance dapat dicapai secara optimal bila individu memiliki work
engagement [2]. Work engagement adalah keadaan afektif motivasional yang positif
yang ditandai dengan adanya vigor, dedication dan absorption [3]. Work engagement
umumnya digambarkan sebagai keinginan karyawan dalam berkontribusi pada
kesuksesan perusahaan dan tetap menjadi bagian dari perusahaan, maka work
engagement menyiratkan bahwa seorang individu mencurahkan banyak energi, merasa
antusias dengan pekerjaannya, dan benar-benar tenggelam dalam aktivitas pekerjaannya

[1].

Ada dua faktor yang memengaruhi work engagement, yaitu job demands dan job
resources [4]. Job demand ialah stimulasi yang diberikan oleh lingkungan pekerjaan
yang bersifat menuntut dan mengharuskan individu untuk merespon, meliputi aspek
sosial, fisik, maupun organisasi dari pekerjaan yang memerlukan upaya psikis serta
fisik[4]. Sedangkan, job resources ialah aspek sosial, fisik, serta organisasi dalam
pekerjaan untuk mengurangi tuntutan pekerjaan, fisiologis dan psikologis, dan
merangsang pertumbuhan, pembelajaran, pengembangan pribadi, dan mencapai tujuan
kerja[4]. Personal resources memainkan peran penting dalam meningkatkan job
resource [5]. Personal resources merupakan perasaan Sseseorang tentang
kemampuannya untuk mengontrol dan mempengaruhi lingkungan kerjanya[5]. Salah
satu yang dapat menjadi personal resources adalah growth mindset [6].

Growth mindset merupakan kepercayaan individu bahwa kualitas dasar
(kecerdasan) seseorang dapat ditempa maupun ditingkatkan melalui upaya, strategi, dan
bantuan dari orang lain [7]. Individu yang percaya bahwa kecerdasan tersebut dapat
ditempa lebih mungkin untuk menunjukkan tujuan pembelajaran yang lebih kuat,
memiliki keyakinan yang lebih positif tentang upaya, akan bekerja keras, menghabiskan
lebih banyak waktu untuk mengerjakan tugas pekerjaannya, melihat kemunduran
sebagai kesempatan untuk belajar, dan terus berusaha untuk meningkatkan
kemampuannya [8], [9].

Growth mindset dapat juga berpengaruh kepada work engagement pada konteks
organisasi [10]. Perguruan tinggi merupakan organisasi pada sektor pendidikan yang
memiliki fungsi esensial dalam menggali dan mengembangkan potensi individu dalam
rangka mengasah dan mengembangkannya menjadi individu yang berkualitas untuk
menghasilkan lulusan yang cerdas dan siap terjun di dunia pekerjaan [11]. Komponen
yang memainkan peran penting dalam sistem perguruan tinggi adalah dosen [12]. Dosen
memiliki posisi yang strategis sebagai ilmuwan serta pendidik profesional [13].

Dosen memegang tugas dan tanggungjawab yang menekankan pada
transformasi, pengembangan, dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan bagi mahasiswa
untuk menciptakan individu yang ahli dan profesional di bidangnya, dosen juga
bertanggung jawab untuk melakukan penelitian dan publikasi ilmiah yang bertujuan
untuk mengembangkan ilmu pengetahuan secara modern dan melakukan pengabdian
kepada masyarakat (PKM). Tugas dosen tersebut biasa disebut sebagai Tridarma
Perguruan Tinggi [14], [15]. Dosen menjalankan tugas dan kewajibannya telah
dinyatakan dan diatur dalam sistem Beban Kerja Dosen (BKD). Dosen menyusun
laporan BKD yang sudah dikerjakan atau disebut juga dengan Laporan Kinerja Dosen
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(LKD) untuk dilakukan penilaian kinerja, pelaporan ini sekurang-kurangnya 12 sks dan
paling banyak 16 sks persemester. Apabila LKD tidak memenuhi persyaratan yang
ditentukan maka dosen akan diberikan sanksi [13].

Selain itu, di era digitalisasi yang mengharuskan para dosen untuk terbuka
terhadap perkembangan teknologi yang ada, sehingga akan mempengaruhi dalam
melaksanakan tugas-tugasnya yang mulai beralih menggunakan media digital, terutama
dalam mengakses dan menggunakan teks-teks akademik, seperti buku kuliah (textbook,
diktat, maupun modul sebagai bahan perkuliahan), membuat karya ilmiah, dan referensi
pengembangan program PKM (termasuk jurnal ilmiah atau publikasi penelitian).
Dengan adanya media baru ini, dosen membutuhkan kemampuan khusus untuk
menggunakannya [16].

Dosen berkontribusi besar kepada mahasiswa dan universitas, tidak hanya
menentukan kualitas universitas secara keseluruhan, tetapi juga kualitas pendidikan dan
lulusan universitas untuk mempersiapkan individu dengan perubahan yang kuat,
partisipatif, dan kompetitif [17]. Dosen juga dapat mempengaruhi akreditasi dan mutu
penyelenggaraan pendidikan, maka diperlukannya kontribusi para dosen yang
berkualitas tinggi, dengan kualitas dosen yang tinggi maka kualitas universitas pun akan
tinggi, begitu pula sebaliknya [15].

Oleh karena itu, dosen dituntut untuk memiliki performance yang tinggi agar
dapat merealisasikan BKD dengan optimum. Performance dosen yang tinggi ini dapat
dicapai apabila memiliki work engagement yang tinggi. Dosen yang mempunyai tingkat
work engagement yang tinggi menjadi akan antusias, tekun, menganggap pekerjaan dan
tugasnya bermakna, dan menyelesaikan tugas dengan focus [18]. Sebaliknya, bila dosen
memiliki work engagement yang rendah, dosen tidak antusias ketika bekerja, tidak
termotivasi, dan memandang pekerjaannya hanya sebagai tuntutan hidup saja [19].

Penelitian terdahulu mengenai growth mindset terhadap work engagement telah
dilakukan pada subjek guru yaitu 472 guru di China oleh Zeng, et al [20] dan 547 guru
di Filipina oleh Frondozo et al [20] dan Nalipay et al [21] yang menemukan bahwa
growth mindset memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap work engagament,
artinya jika guru percaya bahwa kemampuan mengajar mereka dapat dikembangkan
maupun ditingkatkan, dan menganggap tugas mengajar sebagai kesempatan untuk
mengasah keterampilan mereka, pada gilirannya dapat memotivasi mereka dalam
mengajar dan membantu mereka agar lebih memiliki work engagement yang tinggi yang
dicirikan dengan mereka mengajar, membimbing, mengarahkan, dan mengevaluasi
siswa dengan penuh semangat dan cenderung memberikan lebih banyak usaha dan
energi (vigor), menemukan makna dalam apa yang mereka lakukan (dedication), dan
merasa waktu cepat berlalu ketika sedang mengajar (absorption).

Jika dosen memiliki growth mindset maka dosen akan berupaya dan bekerja
keras untuk memahami berbagai topik pengajaran, penelitian, maupun pengabdian
kepada masyarakat. Adanya digitalisasi maka mendorong dosen untuk membuat strategi
yang efektif untuk mempelajari media baru, seperti mengikuti pelatihan, sosialisasi, dan
mempelajari panduan yang diberikan. Dosen juga akan menerima kritik dari orang lain
dan mengupayakan segala potensi yang dimiliki dosen untuk memperbaikinya. Growth
mindset akan mengarah pada keyakinan positif, upaya, meminimalisir dampak
kesulitan, merangsang perkembangan, dan mempromosikan tujuan dan strategi
pembelajaran, hal tersebut dapat memfasilitasi work engagement [9], [20].
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Gambar 1. Bagan Kerangka Penelitian

Berdasarkan paparan di atas, maka peneliti akan melakukan penelitian mengenai
seberapa besar pengaruh growth mindset terhadap work engagement pada pekerjaan
dosen. Selanjutnya, tujuan dalam penelitian ini diuraikan dalam pokok-pokok sebagai
berikut.

1. Untuk mendapatkan gambaran growth mindset pada dosen.

2. Untuk mendapatkan gambaran work engagement pada dosen

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh growth mindset terhadap work engagement
pada dosen.

B. Metodologi Penelitian
Peneliti menggunakan metode analisis kausalitas dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah dosen pada Universitas Islam Bandung
(UNISBA), Universitas Pasundan (UNPAS) dan Universitas Pendidikan Indonesia
(UPI) yang berjumlah 2272 dosen. Dengan teknik pengambilan sampel yaitu systematic
random sampling diperoleh jumlah sampel penelitian sebanyak 95 dosen. Teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Adapun
teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknis analisis regresi
linier sederhana.

Pengukuran variabel growth mindset menggunakan alat ukur Implicit Theories
Scale (Dweck, 2006) yang diadaptasi oleh peneliti yang mencakup 4 item, sedangkan
untuk pengukuran variabel work engagement menggunakan alat ukur Utrecht Work
Engagement Scale-17 (UWES-17) dari Schaufeli dan Bakker (2003) dan diadaptasi oleh
Sutisna et al (2020), yang terdiri 17 item mencakup tiga dimensi work engagement yaitu
vigour, dedication dan absorption.

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan
Gambaran Tingkat Growth Mindset pada Dosen

Tabel 1. Kategorisasi Growth Mindset
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Growth Mindset

Kategori

F %

Growth Mindset Rendah 5 5,3
Growth Mindset Tinggi 90 94,7
Total 95 100

Menurut hasil pengolahan tabel di atas dapat dilihat bahwa mayoritas dosen sebanyak
94,7% atau 90 dosen memiliki tingkat growth mindset yang tinggi, artinya dosen
memiliki keyakinan bahwa kecerdasan dapat ditingkatkan, ditempa, maupun
dikembangkan, yang mengarah pada pembelajaran dan memandang positif tentang
usaha, sehingga dosen senantiasa berupaya karena sebagai sarana untuk
mengembangkan diri sehingga dosen akan bekerja keras dan menghabiskan lebih
banyak waktu untuk bekerja. Dosen juga membuat strategi dan menganalisis strategi
mana yang lebih efektif, dan menanggapi kritikan maupun feedback sebagai bantuan
dari orang lain karena dosen akan mengerti bagaimana cara memperbaiki sesuatu untuk
meningkatkan kemampuannya dalam melakukan tugas dan tanggungjawabnya sebagai
dosen [7].

Gambaran Tingkat Work Engagement pada Dosen

Tabel 2. Kategorisasi Work Engagement

Kategori Frekuensi %

Work Engagement Rendah 1 1,1
Work Engagement Tinggi 94 98,9
Total 95 100

Berdasarkan hasil pengolahan pada tabel di atas menunjukkan sebanyak 98,9%
atau 94 dari 95 dosen memiliki tingkat work engagement yang tinggi, artinya dosen
mengalami keadaan afektif motivasional yang positif, ditandai dengan dosen memiliki
tingkat energi yang tinggi dan ketahanan mental yang tinggi dalam melakukan
pemenuhan BKD maupun dalam menghadapi kesulitan kerja (vigor), dosen sangat
terlibat ketika melakukan pekerjaannya dan mengalami kebermaknaan ketika sedang
menyelesaikan tugas-tugasnya (dedication) dan dosen asik dengan pekerjaannya,
berkonsentrasi penuh ketika sedang bekerja dan sulit untuk melepaskan diri dari
pekerjaan (absorption).

Pengaruh Growth Mindset (X) terhadap Work Engagement ()

Tabel 3. Hasil Uji Persamaan Regresi Sederhana

Coefficients®
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 40,867 6,528 12541  ,000
Growth Mindset 1,984 222 ,709 2,224  ,029*

a. Dependent Variable: Work Engagement
Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022.

Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,709? ,500 ,494 7,512

a. Presictor: (Constan), Growth Mindset
b. Dependent Variable: Work Engagement

Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022.

Berdasarkan perhitungan pada di atas, growth mindset memiliki pengaruh
signifikan (nilai sig. 0,029<0,05) terhadap work engagement sebesar 50%. Alasan
mengapa dosen dengan growth mindset cenderung lebih memiliki work engagement
yang tinggi dapat dijelaskan oleh pandangan dosen tentang keyakinan bahwa kecerdasan
dapat ditingkatkan melalui upaya, strategi, dan bantuan orang lain.

Growth mindset akan mempengaruhi dosen dalam menanggapi situasi dan
tindakan yang akan diambil. Ketika dosen dihadapkan pada beban kerja dosen (BKD)
(cognitive demands), dosen akan berupaya dan bekerja keras untuk menyelesaikan
tugas-tugas tridarma perguruan tinggi yang melebihi kebijakan BKD, ketika dosen
membimbing mahasiswa dalam pengerjaan tugas akhir, dosen akan bekerja keras dalam
melakukan eksplorasi, mengkaji lebih jauh, dan berusaha untuk memahami berbagai
topik penelitian mahasiswanya yang tidak sedikit. Dosen juga akan meminta bantuan
kepada orang lain seperti meminta feedback berupa kritik dan saran terkait pengajaran,
riset, maupun dalam PKM, dosen belajar dari kritik tersebut karena hal itu membantu
dosen untuk mengerti bagaimana memperbaiki sesuatu, lalu dosen mengupayakan
segala potensi yang dosen miliki untuk memperbaikinya. Hal ini akan berdampak pada
peningkatan skill utilization yaitu dosen menggunakan kemampuan yang mereka miliki
ketika bekerja.

Dosen akan mengembangkan strategi-strategi yang efektif dalam menghadapi
digitalisasi (cognitive demand), seperti dosen mengikuti pelatihan, sosialisasi,
mempelajari panduan yang diberikan oleh fakultas, dan menanyakan atau berdiskusi
dengan dosen lain mengenai cara penggunaan media digital dalam melakukan tridarma
perguruan tinggi. Pada akhirnya, dosen menggunakan berbagai kemampuan dalam
penggunaan media digital. Hal tersebut dapat meningkatkan skill variety pada dosen.

Dengan menggunakan JD-R model diasumsikan bahwa job resource dapat
berfungsi untuk membantu individu dalam meminimalisir menyangga efek dari job
demands yang tinggi. Dosen memiliki dua job demands, diantaranya ialah work
overload dan cognitive demands. Dalam menghadapi job demands diperlukannya job
resources berupa skill utilization yang merupakan pemanfaatan keterampilan yang
mengacu pada sejauh mana karyawan dapat mengembangkan, memanfaatkan, dan
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menggunakan keterampilan dan kemampuannya di tempat kerja [23] dan skill variety
yaitu sejauh mana pekerjaan memerlukan aktivitas yang beragam untuk bekerja,
termasuk penggunaan keterampilan dan bakat yang berbeda dari seseorang [24]. Dalam
meningkatkan job resources tersebut dapat melalui personal resource.

Growth mindset sebagai personal resource dapat meningkatkan penggunaan job
resource yang mengakibatkan dosen mampu dalam menyeimbangkan job demand dan
job resource, sehingga memunculkan emosi positif enjoyment, yaitu menikmati ketika
sedang bekerja. Dosen yang merasakan emosi positif enjoyment akan lebih menikmati
apa yang dikerjakannya, sehingga dosen bersemangat, berupaya sekuat tenaga dalam
menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya, dan akan tekun dalam menghadapi
kesulitaan dalam pekerjaannya (vigor). Dosen yang disertai dengan enjoyment merasa
pekerjaannya penuh dengan makna ketika berhasil melakukan Tridarma Perguruan
Tinggi guna memenuhi BKD (dedication). Dosen menikmati pekerjaannya, sehingga
bekerja dengan penuh konsentrasi dan merasa waktu cepat berlalu ketika sedang
mengerjakan risetnya atau melakukan tugas dan tanggungjawab yang lainnya
(absorption). Pada akhirnya dosen dapat menyelesaikan tugas-tugasnya dengan optimal.

Temuan ini selaras dengan hasil penelitian sebelumnya oleh Zeng [20] (R?:
0,39), [21] (R?% 0,28), dan Nalipay [22] (R?: 0,257) yang menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh growth mindset terhadap work engagament, artinya jika memiliki growth
mindset yaitu percaya bahwa kecerdasan dapat ditingkatkan dan menganggap tugas
pekerjaan sebagai kesempatan untuk mengasah keterampilan hal tersebut dapat
memotivasi dalam melakukan tugas-tugasnya dan membantu agar lebih memiliki work
engagement yang tinggi.

Growth Mindset Work Engagement
50%

Gambar 2. Hasil Pengolahan Data

D. Kesimpulan
Berdasarkan Berdasarkan pembahasan dalam penelitian ini, peneliti menyimpulkan
beberapa hasil penelitian sebagai berikut:
1. Sebanyak 94,7% dosen partisipan penelitian ini mempunyai tingkat growth mindset yang
tinggi.
2. Sebanyak 98,9% dosen partisipan penelitian ini mempunyai tingkat work engagement
yang tinggi.
3. Growth mindset memberikan pengaruh besar terhadap work engagement pada dosen
partisipan penelitian ini sebesar 50%.
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