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Abstract. The aim of this study to determine how much effect psychological capital
on the work engagement of lecturers. The sample in this study amounted to 95
lecturers at the Islamic University of Bandung, Pasundan University, and the
University of Indonesia Education. This study uses a psychological scale for
psychological capital was measured using the Psychological Capital Questionnaire-
24 (PCQ-24) by Fred Luthans, Bruce J. Avolio & James B. Avey (2007). Work
engagement was measured using the Utrecht Work Engagement Scale-17 ( UWES-
17) from Schaufeli & Bakker (2002), which has been adapted by Sutisna et al.,
(2020). The study's multiple regression method results show that psychological
capital has an effect on work engagement by 44.6%, with the hope dimension having
the most significant effect on work engagement.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
psychological capital terhadap work engagement dosen. Sampel dalam penelitian ini
berjumlah subjek 95 dosen di Universitas Islam Bandung, Universitas Pasundan, dan
Universitas Pendidikan Indonesia. Penelitian ini menggunakan skala psikologis untuk
psychological capital menggunakan alat ukur Psychological Capital Questionaire-24
(PCQ-24) dari Fred Luthans, Bruce J. Avolio & James B. Avey (2007) dan alat ukur
work engagement menggunakan Utrecht Work Engagement Scale— 17 (UWES-17)
dari Schaufeli & Bakker (2002) yang telah diadaptasi oleh Sutisna et al., (2020). Hasil
penelitian dengan menggunakan metode multiple regression menunjukkan bahwa
psychological capital memberikan pengaruh pada terhadap work engagement sebesar
44.6%, dengan dimensi hope yang memberikan pengaruh paling besar terhadap work
engagement.
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A. Pendahuluan

Organisasi kontemporer saat ini, untuk dapat bersaing secara efektif, tidak hanya harus merekrut
karyawan memiliki kemampuan di atas rata-rata, tetapi juga harus menginspirasi dan
memberdayakan karyawan sehingga dapat menerapkan kemampuan mereka secara optimal saat
bekerja. Dengan demikian, organisasi saat ini membutuhkan karyawan yang proaktif, mampu
menginvestasikan dirinya saat bekerja dan memiliki komitmen terhadap standar kinerja yang
tinggi. [1] Hal ini tercermin pada karyawan yang memiliki work engagement yaitu karyawan
yang merasa energik dan berdedikasi saat bekerja. [2]

Work engagement didefinisikan sebagai keadaan afektif motivasional yang positif yang
dicirikan oleh vigor, dedication, dan absorption. Selama dua dekade terakhir, work engagement
menjadi konsep yang paling populer, selain karena organisasi kontemporer saat ini
menginginkan karyawan yang memiliki work engagement tinggi, tetapi work engagement juga
merupakan prediktor yang sangat penting bagi hasil kerja karyawan, tim, dan organisasi. [3]
Russell & Carroll (1999)[4] menjelaskan agar dapat sepenuhnya memiliki work engagagement
yang tinggi saat bekerja, karyawan harus memiliki keadaan psikologis yang positif (stabil,
optimis dan menyenangkan). Sehingga, karyawan yang memiliki tingkat work engagement yang
tinggi, akan terbuka dengan pengalaman baru, bertanggung jawab pada pekerjaan, mudah
bekerja sama, memiliki kreativitas yang tinggi, dan cenderung untuk melakukan suatu inovasi.

(3]

Schaufeli & Bakker (2004)[5] mengemukakan bahwa work engagement dipengaruhi
oleh dua faktor, meliputi job demands (tuntutan pekerjaan) dan job resources (sumber daya
pekerjaan). Job demands mengacu pada sejauh mana lingkungan pekerjaan memberikan
stimulus yang harus direspons, meliputi aspek fisik, sosial atau organisasi dari pekerjaan yang
membutuhkan upaya fisik atau psikis. Sedangkan job resources mengacu pada aspek fisik,
sosial atau oganisasi yang dapat mengurangi kadar job demand, meningkatkan perkembangan
pribadi dan usaha dalam pencapaian kerja. [5]

Penelitian yang dilakukan oleh Xanthopoulou et al., (2007)[6] menyatakan bahwa
personal resources memainkan peran penting dalam meningkatkan job resource. Konstruk
dalam psychological capital yang merupakan bagian dari personal resources memiliki potensi
motivasi yang mampu menghasilkan work engagement yang tinggi. Hal ini sesuai dengan
penjelasan Bakker & Leiter (2010) [7] yang menyatakan bahwa psychological capital
merupakan bagian dari personal resources yang bersifat positif, dan memiliki potensi untuk
dikembangkan, dapat mengarah pada peningkatan work engagement karyawan di tempat kerja.

Psychological capital merupakan modal psikologis individu yang berkembang secara
positif, dan memiliki karakteristik: individu memiliki kepercayaan diri (self efficacy) dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang menantang; membuat atribusi positif (optimism) mengenai hal-
hal yang mungkin berhasil pada saat ini atau masa depan; mempertahankan dalam mencapai
tujuan dan dapat mengerahkan dirinya kembali apabila diperlukan menuju tujuan yang di
harapkan (hope) supaya berhasil; dan ketika individu dihadapkan pada kesulitan atau
keterpurukan, dapat bangkit kembali dan bahkan melampaui (resiliency) untuk mencapai
keberhasilan. [8]

Penelitian terdahulu mengenai psychological capital dan work engagement telah
dilakukan sebelumnya, yaitu pada white collars perusahaan komunikasi di Italia menunjukkan
bahwa peningkatan dalam psychological capital dapat memprediksi peningkatan work
engagement yang pada gilirannya memprediksi peningkatan job performance karyawan. [9]
Penelitian lain dilakukan pada karyawan administrasi kesehatan masyarakat di Italia [10] Junior
dan middle manager di beberapa sektor swasta, meliputi financial industry, manufaktur,
perusahaan konstruksi dan perdagangan di Korea [11] Karyawan call center di perusahaan call
center di Afrika Selatan, dalam penelitian ini menjelaskan bahwa sifat dari pekerjaan call center
yaitu menuntut, penuh tekanan dan memiliki beban kerja yang tinggi. Dengan sifat pekerjaan
tersebut, karyawan call center perlu mengembangkan sumber daya psikologis yang positif,
seperti psychological capital karena akan berdampak pada sikap dan perilaku yang positif di
tempat kerja. [12]
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Dari berbagai sektor yang telah di teliti, penelitian terbaru mengenai psychological
capital terhadap work engagement yang dilakukan oleh Allesandri et al., (2018) [9]
menyarankan bahwa peneliti selanjutnya untuk melakukan penelitian di berbagai sektor lainnya
agar dapat mengeneralisasi pengaruh psychological capital terhadap work engagagement
dengan jenis pekerjaan yang berbeda. Maka dari itu peneliti ingin melakukan penelitian di sektor
pendidikan. Pendidikan memiliki peranan penting dalam meningkatkan kualitas sumber daya
manusia (SDM), sehingga dalam menjalankan aktivitasnya membutuhkan karyawan dengan
performance yang baik untuk mencapai kemajuan suatu bangsa. Melalui pendidikan, suatu
bangsa akan mengalami perkembangan yang bagus, terutama dalam bidang ilmu pengetahuan.
[13] Selain itu, pendidikan pun dapat menjadikan masyarakat memiliki daya saing yang tinggi
dalam menghadapi persaingan di era globalisasi dan modernisasi yang berkembang dengan
sangat cepat. [14]

Salah satu wadah pendidikan bagi generasi bangsa yaitu perguruan tinggi. Perguruan
tinggi memiliki fungsi strategis dalam menggali dan mengembangkan potensi yang dimiliki para
mahasiswa, supaya menghasilkan lulusan-lulusan yang cerdas dan siap menghadapi dunia kerja.
[15] Dalam perguruan tinggi terdapat salah satu sumber daya yang memiliki peran paling
penting yaitu para dosen [16] Keberadaan dosen dalam perguruan tinggi sangat menentukan
kelancaran dan keberhasilan dari suatu perguruan tinggi tersebut. [17]

Dosen memiliki tanggung jawab untuk menstranformasikan, mengembangkan serta
memajukan ilmu pengetahuan dan teknologi melalui kegiatan pembelajaran. Kegiatan
pembelajaran yang dilakukan, meliputi pemberian konsep materi, hingga tahapan bagaimana
mahasiswa mampu menganalisa, mengevaluasi dan merefleksikan berbagai persoalan yang
relevan. [18] Dosen memiliki tanggung jawab untuk melakukan kegiatan penelitian, yang
hasilnya dapat dimanfaatkan untuk kesejahteraan masyarakat. Dosen pun harus melakukan
publikasi ilmiah.[19] Selain itu, dosen diharuskan untuk melakukan pengabdian terhadap
masyarakat. Pengabdian tersebut dapat berupa pelayanan terhadap masyarakat atau kerjasama
dengan yayasan sosial hingga dengan instansi. [20] Tugas utama dosen tersebut dikenal dengan
sebutan Tri Dharma Perguruan Tinggi, yang meliputi kegiatan pendidikan, melakukan
penelitian, dan pengabdian terhadap masyarakat. [21]

Dosen dalam melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi telah di atur dalam sistem
Beban Kerja Dosen (BKD), di mana dosen menjalankan beban kerjanya paling sedikit setara
dengan 12 (dua belas) sks dan paling banyak 16 (enam belas) sks pada setiap semester sesuai
dengan kualifikasi akademik. (Ristekdikti, 2021) Dosen pun memiliki kegiatan lain yang harus
dilaksanakan, seperti menjadi pemegang jabatan struktural dan anggota panitia atau kelompok
kerja untuk menjalankan kegiatan fakultas serta universitas. Dalam menjalankan tugasnya
tersebut, seringkali dilakukan di luar jam kerja dosen. [22] Hal ini berarti, dosen melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya melebihi 16 sks dalam setiap semester, dan kegiatan tersebut tidak
dihitung dalam sistem BKD.

Menurut Dewi et al., (2021) [23]Apabila dosen memiliki beban kerja yang tinggi serta
banyaknya tuntutan kerja yang harus dosen kerjakan, hal ini dapat mengakibatkan terjadinya
stres, emotional fatigue, motivasi kerja yang rendah hingga mengakibatkan terjadinya burnout.
Selain itu, beban kerja yang berlebih akan berdampak pada rendahnya kinerja dosen [23] Maka
dari itu, dengan mengembangkan psychological capital pada dosen, para dosen akan tetap
memiliki karakter kepribadian positif yang ditunjukkan pada saat berada di lingkungan kampus,
meskipun dosen memiliki beban kerja yang tinggi serta banyaknya tuntutan kerja. [24] Selain
itu, dengan mengembangkan psychological capital pada dosen, dapat menghasilkan work
engagement dan pada gilirannya akan mengarah pada kinerja dosen yang optimal. [9] Work
engagement yang tinggi pada dosen digambarkan dengan perilaku semangat, gigih dalam
bekerja, semakin kreatif serta tekun, dan penuh konsentrasi saat melakukan pekerjaannya.

Ketika dosen memiliki work engagement tinggi yang nantinya akan mengarah pada
kinerjanya yang optimal, dampak tersebut tidak akan hanya dirasakan oleh diri dosen saja,
melainkan akan berdampak pula pada bagi mahasiswa serta perguruan tinggi. [25] Hal ini dapat
meningkatkan penilaian akreditasi kampus serta mutu penyelenggaraan pendidikan.
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Gambar 1. Bagan Kerangka Pemikiran

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini penting dilakukan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh psychological capital terhadap work engagement pada Dosen. Selanjutnya,
tujuan dalam penelitian ini di uraikan dalam pokok-pokok sebagai berikut.

1. Untuk mengetahui gambaran psychological capital pada dosen.

2. Untuk mengetahui gambaran work engagement pada dosen.

3. Untuk mengetahui seberapa besar psychological capital terhadap work engagement pada
dosen.

B. Metodologi Penelitian

Peneliti menggunakan metode analisis kausalitas dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Populasi dari penelitian ini adalah dosen pada Universitas Islam Bandung (UNISBA),
Universitas Pendidikan Indonesia (UPI), dan Universitas pasundan (UNPAS) yang berjumlah
2272 dosen. Dengan teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu random sampling dengan
metode systematic random sampling diperoleh jumlah dosen yang menjadi partisipan penelitian
ini sebanyak 95 responden. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kuesioner dan studi pustaka. Adapun teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teknis analisis regresi berganda.

Pengukuran variabel psychological capital di ukur dengan Psychological Capital
Questionaire-24 (PCQ-24) oleh Fred Luthans, Bruce J. Avolio & James B. Avey (2007). PCQ-
24 terdiri dari 24 item yang mengukur psychological capital melalui dimensi self-efficacy, hope,
optimism dan resilience. Pengukuran work engagement di ukur dengan Utrechts Work
Engagement Scale-17 (UWES-17) oleh Schaufeli & Bakker (2002), yang telah di adaptasi oleh
Sutisna et al., (2020). UWES-17 terdiri 17 item yang mengukur work engagement melalui
dimensi vigor, dedication dan absorption.

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan
Gambaran Psychological Capital Pada Dosen
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Tabel 1. Rekapitulasi Kategori Psychological Capital

No Kategori Frekuensi %

1 Psychological Capital Rendah 0 0
2 Psychological Capital Tinggi 95 100%
Total 95 100%

Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022

Berdasarkan hasil perhitungan di atas diketahui bahwa seluruh responden yang terlibat dalam
penelitian ini memiliki psychological capital yang tinggi. Artinya, dosen dalam melaksanakan
pekerjaannya sering memiliki kepercayaan diri dalam menyelesaikan tugas-tugas yang mereka
anggap menantang, dosen sering membuat atribusi yang positif mengenai hal-hal yang mungkin
berhasil pada saat ini atau di masa yang akan datang, dosen sering mempertahankan dirinya saat
mencapai tujuan yang diharapkan, dan bahkan ketika dosen dihadapkan pada kesulitan, mereka
dapat bangkit kembali dan melampaui untuk mencapai keberhasilan.

Gambaran Work Engagement Pada Dosen
Tabel 2. Rekapitulasi Kategori Work Engagement

No Kategori Frekuensi %
1 Work Engagement Rendah 1 1.1%
Work Engagement Tinggi 94 98.9%
Total 95 100%

Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa sebesar
98.9% atau 94 dosen memiliki tingkat work engagement yang tinggi. Artinya, dosen dalam
menjalankan pekerjaannya mengalami keadaan afektif motivasional yang positif, dicirikan
dengan memiliki semangat yang tinggi serta mampu bekerja dalam tekanan, dan karena memiliki
tingkat ketahanan mental yang tinggi. Para dosen menjalankan pekerjaannya dengan antusias
dan terdapat kebanggaan dalam dirinya, serta menjadikan pekerjaannya sebagai suatu hal yang
bermakna. Dosen bekerja dengan konsentrasi yang tinggi, dan seringkali menghayati
pekerjaannya.

Pengaruh Psychological Capital terhadap Work Engagament Pada Dosen

Tabel 3. Hasil Koefisien Determinasi Secara Simultan

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Estimate
Square

1 .6682 446 421 8.033
Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022
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Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi Secara Parsial

Standardized

Psychological Capital Coefficient Correlations Peng-;l;?har: (%)
B Zero-order
Self Efficacy 0.226 0.549 12.4%
Hope 0.230 0.544 12.5%
Resilience 0.208 0.507 10.5%
Optimism 0.198 0.459 9.1%

Sumber: Data Penelitian yang Sudah Diolah, 2022

44.6%

Psychological Capital

Self - efficacy

Hope ¥

Work Engagement

Resilience

Optimism

Gambar 2. Hasil Pengolahan Data

Penelitian yang dilakukan pada 95 orang dosen menunjukkan bahwa hasil perhitungan
secara simultan yaitu pada Tabel 3 menunjukkan bahwa besar pengaruh psychological capital
terhadap work engagement pada dosen yaitu sebesar 44.6%. Besar pengaruh tersebut memiliki
perbedaan hasil dengan perhitungan yang dilakukan secara parsial yaitu pada Tabel 4 yang
menunjukkan bahwa masing-masing dimensi dalam psychological capital memberikan
pengaruh kecil terhadap work engagement. Dimensi self-efficacy memberikan pengaruh sebesar
12.4%, dimensi hope sebesar 12.5%, dimensi resilience sebesar 10.5% dan dimensi optimism
sebesar 9.1%.

Perhitungan yang dilakukan secara simultan memiliki pengaruh yang lebih dominan
dibandingkan dengan perhitungan secara parsial, hal ini dikarenakan bahwa dimensi inti dalam
psychological capital secara keseluruhan memiliki pengaruh yang lebih baik terhadap work
engagement di bandingkan ketika menghitung secara masing-masing dari dimensi yang
membentuknya. [26]Dosen dengan psychological capital dapat dijelaskan dengan mereka yang
menghayati keempat dimensi yang ada dalam psychological capital (self-efficacy, hope,
optimism, dan resilience) saat melaksanakan pekerjaannya. Psychological capital sebagai
personal resources secara langsung mempengaruhi persepsi individu menjadi lebih positif
terhadap job demand dan job resource, yang pada akhirnya dapat meningkatkan well-being dan
work engagement saat bekerja. [27] Segala upaya yang dilakukan oleh para dosen
mengakibatkan seimbangnya job demands dan job resource (skill utilization dan skill variety)
yang dimiliki dan pada akhirnya mendorong dosen untuk mengalami emosi positif yaitu
enthusiasm. Emosi enthusiasm membuat para dosen merasa antusias dalam mengerjakan
tuntutan pekerjaannya yang dianggap menarik dan akan mampu menyelesaikan dengan baik.
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Dari hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, terdapat perbedaan mengenai hasil
penelitian yang dilakukan oleh Simons & Buitendach (2013) [12] yaitu pada karyawan call
center. Dalam penelitian tersebut dapat di ketahui bahwa keempat dimensi yang ada dalam
psychological capital memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work engagement. Penelitian
yang dilakukan Simons & Buitendach (2013) [12] menunjukkan bahwa dimensi yang memiliki
pengaruh besar terhadap karyawan call center merupakan dimensi optimism. Dimensi optimism
pada karyawan call center berpengaruh besar berkaitan dengan kualitas interaksi karyawan
ketika berhadapan dengan pelanggan. Sedangkan dalam penelitian ini, tidak terdapat dimensi
yang mendominasi atau berpengaruh besar terhadap work engagement, Hal ini berkaitan dalam
menjalankan Tri Dharma Perguruan Tinggi sebagai tugas utama dosen membutuhkan peranan
semua dimensi inti yang ada dalam psychological capital.

D. Kesimpulan
Berdasarkan Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dipaparkan
sebelumnya, maka peneliti mengambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:
1. Seluruh dosen memiliki tingkat psychological capital yang tinggi yaitu sebesar 100%.
2. Sebanyak 98.9% dosen memiliki tingkat work engagement yang tinggi.
3. Dari hasil analisis data psychological capital memberikan pengaruh terhadap work
engagement pada dosen sebesar 44.6%
4. Dimensi dalam psychological capital yang memberikan kontribusi paling besar terhadap
work engagement yaitu hope.
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