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Abstract. Challenges in the workplace will always exist, so in order for employees
to be engaged in their work, it needs to be balanced with high resources ((Bakker &
Demerouti, 2008)). Psychological capital is a personal resource that can increase
work engagement, because it can be more flexible and adaptive when overcoming
challenges, thus providing a competitive advantage (Erum et al., 2020). This research
aims to find out how much influence psychological capital has on work engagement
among millennial employees in digital startup companies in Bandung City. This
research uses quantitative methods with a causality research design. The subjects in
this research were 106 respondents who were millennial employees at digital startup
companies in Bandung City. The measuring tool used is the Psychological Capital
Questionnaire (PCQ) from Luthans et al. (2007) and the Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) from Schaufeli & Bakker (2003). Data were analyzed using multiple
linear regression analysis techniques. The research results show that there is a positive
and significant influence of psychological capital on work engagement with a large
influence of 69.9% (R Square = .699). Partially, the Resilience aspect is the aspect
that has the greatest influence.
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Abstrak. Tantangan di tempat kerja akan selalu ada, maka agar karyawan dapat
engaged terhadap pekerjaannya, perlu di imbangi dengan sumber daya yang tinggi
(Bakker & Demerouti, 2008). Psychological capital merupakan sumber daya pribadi
yang dapat meningkatkan work engagement, karena dapat lebih fleksibel dan adaptif
ketika mengatasi tantangan, sehingga memberikan keunggulan yang kompetitif
(Erum et al., 2020). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh psychological capital terhadap work engagement pada karyawan mielnial
di perusahaan startup digital Kota Bandung. Penelitian ini memggunakan metode
kuantitatif dengan desain penelitian kausalitas. Subjek dalam penelitian ini adalah
106 responden yang berstatus sebagai karyawan milenial pada perusahaan startup
digital di Kota bandung. Alat ukur yang digunakan adalah Psychological Capital
Questionnaire (PCQ) dari Luthans et al. (2007) dan Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) dari Schaufeli & Bakker (2003). Data dianalisis menggunakan teknik
analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan dari psychological capital terhadap work engagement
dengan besar pengaruh sebesar 69.9% (R Square = .699). Secara parsial aspek
Resilience merupakan aspek yang memberikan pengaruh paling besar.

Kata Kunci: Psychologycal Capital, Work Engagement, Startup Digital.
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A. Pendahuluan

Keterlibatan kerja karyawan atau work engagement adalah sebuah keadaan terlibat dengan
pekerjaan yang aktif dan positif dicirikan oleh tiga aspek dari work engagement yaitu vigor,
dedication, dan absorption (2). Bakker (3) menyatakan bahwa karyawan dengan work
engagement tinggi akan selalu memandang positif terhadap pekerjaanya. Karyawan tidak
didasarkan pada dorongan internal yang negatif, karyawan menikmati pekerjaannya dan
menganggapnya menyenangkan. Akibatnya, karyawan dengan work engagement memiliki
tingkat energi dan antusiasme yang tinggi terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Gallup (2021) terhadap 1.000 responden,
work engagement secara global turun dua poin dari 22% pada 2019 menjadi 20% pada 2020.
Penelitian Park dan Gursoy (2012) untuk melihat efek perbedaan setiap generasi terhadap
tingkat employee engagement pada karyawan hotel di US, menemukan bahwa karyawan
milenial kurang dapat menemukan makna dalam pekerjaannya, serta mengalami tingkat
turnover intention yang tinggi karena karyawan merasa kurang engaged dalam pekerjaan.
Dalam penelitian Dale Carnegie (2017) yang dialksanakan di Indonesia dengan studi bertajuk
“Employee Engagement Among Millennials” yang menyertakan 1.200 karyawan milennial,
menyebutkan bahwa hanya 25% atau dapat dikatakan hanya satu dari empat tenaga kerja
karyawan milenial yang terlibat sepenuhnya dengan perusahaan tempat karyawan milenial
bekerja.

Tuntutan pekerjaan dan sumber daya ini dapat dijelaskan secara heuristik menggunakan
model job demands dan job resources (Model JD-R) (9). Menurut Demerouti et al. (2001) job
demands mengacu pada aspek fisik, psikologis, sosial, atau organisasi dari pekerjaan yang
membutuhkan usaha, baik secara kognitif maupun emosional yang berkelanjutan, sehingga
berkaitan dengan biaya fisiologis atau psikologis tertentu, contohnya seperti tekanan kerja yang
tinggi, beban kerja yang tinggi, konflik interpersonal, lingkungan fisik kerja yang tidak
mendukung, dan lain-lain. Sedangkan job resources mengacu pada aspek fisik, psikologis,
sosial, atau organisasi dari pekerjaan yang merangsang pertumbuhan, pembelajaran, dan
pengembangan pribadi, mengurangi tuntutan pekerjaan dan biaya fisiologis/psikologis tertentu,
serta berfungsi dalam mencapai tujuan kerja, contohnya seperti feedback, dukungan sosial,
kejelasan peran, otonomi tugas, dan lain-lain (Demerouti et al., 2001).

Menurut Bakker (3) bahwa tinggi rendahnya work engagement karyawan, bukan hanya
dilihat dari kemampuan mengatasi tuntutan pekerjaan saja, tetapi juga dapat mengatasi tuntutan-
tuntutan sehari-hari yang berdampak pada lingkungan kerjanya. Lebih lanjut dijelaskan bahwa
engagement karyawan dengan pekerjaannya juga dapat berfluktuasi dalam diri seseorang dari
hari ke hari, tergantung pada sumber daya yang dimiliki berasal dari individu (personal
resources) (3).

Terdapat konsep yang merupakan bagian dari personal resources yaitu psychological
capital (3). Grover et al., (2018) menunjukkan bahwa tingkat psychological capital memiliki
dampak positif pada karyawan terhadap pekerjaan, selain itu psychological capital juga secara
langsung memiliki dampak terhadap job resource, job demand, dan tingkat work engagement.

Penelitian dari Grover et.al, (2018) yang dilakukan pada 401 perawat Australian
healthcare sector, para perawat yang memiliki psychological capital akan memiliki konsep diri
yang lebih positif yang pada akhirnya akan mengarah pada pembentukan work engagement.
Penelitian Costantina et al., (2017) pada 54 karyawan dari beberapa generasi berbeda yang
bekerja di administrasi kesehatan masyarakat Italia membuktikan bahwa psychological capital
dapat dianggap sebagai seperangkat personal resorces yang mengarah pada peningkatan work
engagement. Kemudian penelitian oleh Jung & Yoon (5) yang berikan kepada 324 karyawan
hotel dari generasi X dan generasi milenial, menyatakan bahwa harapan dan optimisme
karyawan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, serta ketahanan karyawan
memengaruhi organization citizenship behavior.

Namun, terdapat hasil yang berbeda dari penelitian De Waal, J.J., & Pienaar, J. (4) pada
163 karyawan pabrik kimia di Afrika Selatan, dimana hasil penelitian menunjukan bahwa
psychological capital tidak berpengaruh secara signifikan terhadap work engagement.

Tenaga kerja saat ini sendiri didominasi oleh kaum dari generasi minelial didukung oleh
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data dari Survei Badan Pusat Statistik (2022). Generasi milenial menurut Howe dan Strauss
(2000) adalah mereka yang lahir pada tahun 1982 — tahun 2000. Pricewaterhousecoopers (2019)
menyatakan generasi milenial memiliki kecenderungan bekerja dalam perusahaan startup
sebagai pilihan karir yang baik karena kebebasan dan kemungkinan untuk mengembangkan diri
terbuka lebar.
Kemunculan perusahaan startup di Indonesia dikaitkan dengan perkembangan teknologi digital
sehingga perusahaan dengan bentuk digital yang didalamnya terdapat .com atau e- semakin
banyak (Shiba, 2022). Dari tugas dan tuntutan kerja yang harus di tanggung oleh karyawan
startup maka diperlukannya sumber daya psikologis yang positif karena dapat berdampak pada
sikap dan perilaku positif terhadap pekerjaannya (1). Maka dari itu karyawan milenial perlu
mengembangkan psychological capital yang ada pada diri mereka, hal tersebut sejalan dengan
peryataan yang dikemukakan oleh Grover et.al (2018), dimana saat karyawan memiliki
psychological capital yang tinggi maka karyawan tersebut akan mampu mengembangkan
kemampuan yang lebih besar untuk mengatasi tuntutan pekerjaan yang tinggi. Psychological
capital mengarahkan job resources untuk menyeimbangkan job demand yang tinggi sehingga
mengarah pada pembentukan work engagement dan peningkatan kinerja karyawan.
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka perumusan masalah dalam
penelitian ini sebagai berikut
1. Bagaimana gambaran psychological capital pada karyawan milenial di perusahaan
startup bidang digital Kota Bandung?
2. Bagaimana gambaran work engagement pada karyawan milenial di perusahaan startup
bidang digital Kota Bandung?
3. Seberapa besaar pengaruh antara psychological capital terhadap work engagement pada
karyawan milenial di perusahaan startup bidang digital Kota Bandung?

B. Metodologi Penelitian

Peneliti menggunakan metode teknik analisis korelasional dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. Populasi yang dipilih dalam penelitian ini adalah karyawan milenial di perusahaan
startup bidang digital Kota Bandung.

Dengan teknik pengambilan sampel yaitu non-random sampling diperoleh jumlah sampel
penelitian sebanyak 106 karyawan. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah kuesioner dalam bentuk google form. Alat ukur yang digunakan adalah Psychological
Capital Questionnaire (PCQ) yang mengacu pada teori Luthans (6) sebagai alat ukur ukur
varaiabel psychological capital dan Utrech Work Engagement Scale (UWES) long version yang
dikembangkan oleh Wilmar Schaufeli (10) yang telah diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia
untuk mengukur variabel work engagement. Adapun teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian analisis regresi linear berganda (multiple regression).

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan

Gambaran Umum Psychological Capital

Berikut adalah penelitian mengenai gambaran umum psychological capital pada karyawan
milenial startup bidang digital di Kota Bandung. Hasil pengujian dijelaskan pada tabel 1.
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Tabel 1. Hasil Data Distribusi Frekuensi Psychological Capital

No Kategori Frekuensi %
1 Psychological Capital Rendah 1 0,09%
2 Psychological Capital Tinggi 105 99,1%
Total 106 100%

Berdasarkan tabel 1, dapat diketahui bahwa sebanyak 1 orang atau 0,09% memiliki
psychological capital rendah, dan sebanyak 105 orang atau 99,1% memiliki psychological
capital tinggi. Dari data ini dapat disimpulkan bahwa karyawan milenial startup bidang digital
di Kota Bandung berada dalam kategori psychological capital yang tinggi.

Gambaran Umum Work Engagement
Berikut adalah penelitian mengenai gambaran work engagement pada karyawan milenial startup
bidang digital di Kota Bandung. Hasil pengujian dijelaskan pada tabel 2.

Tabel 2. Hasil Data Distribusi Frekuensi Work Engagement

No Kategori Frekuensi %
1 Work Engagement Rendah 2 1,9%
2 Work Engagement Tinggi 104 98,1%
Total 106 100%

Berdasarkan tabel 2, dapat diketahui bahwa sebanyak 2 orang atau 1,9% memiliki work
engagement rendah, dan sebanyak 104 orang atau 98,1% memiliki work engagement tinggi.
Dari data ini dapat disimpulkan bahwa karyawan milenial startup bidang digital di Kota
Bandung berada dalam kategori work engagement yang tinggi.

Pengaruh Psychological Capital terhadap Work Engagement

Berikut adalah penelitian mengenai pengaruh psychological capital terhadap work engagement,
yang diuji menggunakan teknik analisis regresi linear berganda (multiple regression). Hasil
pengujian dijelaskan pada tabel 3 dan tabel 4.

Vol. 4 No. 1 (2024), Hal: 129-136 ISSN: 2828-2191


https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20220215381198331

Pengaruh Psychological Capital terhadap Work Engagement pada Karyawan Generasi Milenial ... | 133

Tabel 3. Hasil Uji Persamaan Regresi Berganda (Uji T)

Coef ficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
t Sig.
Std.
B Beta
Model Error
1 (Constant) 14,980 5,281 2,823 0,006
Self Efficacy 0,586 0,184 0,259 3,188 0,002
Hope 0,454 0,161 0,199 2,821 0,006
Resilience 0,637 0,180 0,321 3,530 0,001
Optimism 0,630 0,192 0,232 3,277 0,002
Tabel 4. Koefisien Determinasi Secara Parsial
Standardized c ati
orrelations
i Total Pengaruh
Psychological Capital Coefficient d
(%0)
B Zero-order
Self Efficacy 0,259 0,696 18,0%
Hope 0,199 0,632 12,6%
Resilience 0,321 0,759 24,4%
Optimism 0,232 0,645 15,0%

Berdasarkan tabel 4.17, dapat diketahui bahwa Sig. masing-masing dimensi
psychological capital dapat menunjukkan ada atau tidak adanya pengaruh terhadap work
engagement. Pada self efficacy diketahui memiliki nilai Sig. 0.002 artinya < 0.05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh self efficacy terhadap work engagement. Pada hope
diketahui memiliki nilai Sig. 0.006 artinya < 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh hope terhadap work engagement. Pada resilience diketahui memiliki nilai Sig. 0.001
artinya < 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh resilience terhadap work
engagement. Pada optimism diketahui memiliki nilai Sig. 0.002 artinya < 0.05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh optimism terhadap work engagement. Berdasarkan hasil
dari perhitungan yang dilakukan, dapat dilihat bahwa dimensi yang memberikan pengaruh
paling besar terhadap work engagement adalah resilience dengan pengaruh sebesar 24,4%,
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sedangkan dimensi yang memberikan pengaruh paling rendah adalah Hope dengan pengaruh
sebesar 12,6% terhadap work engagement.

Dari hasil pengolahan data diketahui bahwa dari 106 responden sejumlah 105 orang
(99.1%) berada pada kategori memiliki psychological capital tinggi. Artinya mayoritas
karyawan milenial pada perusahaan startup digital Kota Bandung memiliki sumber daya atau
kondisi pengembangan psikologis yang positif dalam mengatasi pekerjaannya. Selanjutnya
berdasarkan hasil pengolahan data juga dapat diketahui bahwa dari 106 responden sejumlah 104
orang (98.1%) berada pada kategori memiliki work engagement tinggi dan dua orang sisanya
memiliki work engagement yang rendah, hal ini berarti bahwa mayoritas karyawan milenial
yang bekerja pada startup digital di Kota Bandung memiliki kondisi afektif-motivasional yang
positif dan termotivasi untuk bisa terlibat secara penuh ketika melakukan pekerjaannya.

Dalam penelitian ini diajukan hipotesis “Terdapat pengaruh signifikan Psychological
Capital terhadap Work Engagement pada karyawan milenial di perusahaan startup digital Kota
Bandung”. Berdasarkan hasil uji analisis regresi liner yang telah dilakukan maka diperoleh hasil
yang sesuai dengan hipotesis yang diajukan yaitu terdapat pengaruh signifikan dari
psychological capital terhadap work engagement dengan arah peran positif pada karyawan
mielnial di perusahaan startup digital Kota Bandung. Pengaruh yang diberikan psychological
capital terhadap work engagement berdasarkan uji koefisien determinasi simultan adalah
sebesar 69.9% (R square = .699), sedangkan sisanya yaitu 43.1% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Paek et al. (8) dimana hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh positif
psychological capital terhadap work engagement dan didapatkan penjelasannya dalam model
JD-R, bahwa psychological capital dapat berperan penting sebagai sumber daya dari individu
(personal resources) yang mampu meningkatkan job resources, sehingga ketika job demands
tinggi akan mampu mengatasinya dan mengarah pada work engagement.

Adapun hasil kaji melalui uji analisis regresi linear berganda secara parsial pada setiap
aspek psychological capital, menunjukan bahwa aspek resilience memiliki nilai pengaruh yang
lebih tinggi. Berdasarkan hasil kaji pada setiap aspek work engagement, diketahui lebih banyak
yang memiliki absorption tinggi di banding dedication yang cenderung rendah. Menurut Hewitt
et al. (2016) yang memberikan penjelasan terkait dedication, bahwa bisa saja individu dalam
kondisi yang tidak selalu baik, karena dedication secara langsung bisa juga dipengaruhi oleh
penghargaan (total rewards), kausalitas kehidupan (quality of life), dan kesempatan
(opportunities) yang dapat membuat level dedication menjadi rendah.

Berdasarkan uji analisis regresi yang telah dilakukan, dapat disimpulkan penelitian ini
dapat membuktikan bahwa psychological capital dapat menjadi faktor pendorong karyawan
dapat engaged dengan pekerjaannya. Artinya kesesuaian pada kondisi psychological capital
individu, serta keahlian yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan mereka secara bersama-sama
harus terpenuhi karena dengan terpenuhinya kedua hal tersebut akan menimbulkan keinginan
yang kuat untuk karyawan semankin engaged terhadap pekerjaanya (3).

D. Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan dalam penelitian ini, peneliti menyimpulkan beberapa hasil penelitian
sebagai berikut:
1. Secara umum gambaran mengenai psychological capital pada karyawan perusahaan
startup digital di Kota Bandung ada pada kategori tinggi.
2. Secara umum gambaran mengenai work engagement pada karyawan perusahaan startup
digital di Kota Bandung ada pada kategori tinggi.
3. Secara simultan psychological capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement pada karyawan di perusahaan startup digital dengan besar pengaruh sebesar
69,9%. Dari hasil analisis secara parsial komponen Resilience merupakan komponen
yang memberikan pengaruh paling besar.
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