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ABSTRACT.

Work engagement has been studied including the antecedents, which are job resources and personal
resources. However only a few studies have demonstrated predictors and outcomes of work
engagement on an ongoing basis. There are six areas of work life potentially provide a way to
conceptualize the climate for engagement. When measured as the climate construct (at the level of unit
or organization), six areas of work life (workload, control, reward, community, fairness, and values)
can influence employee perceptions of job demands and job resources, which in turn affects work
engagement. On the other hand optimism becomes more prominent and better predictor of the work
engagement. Result shows optimism ism is partial mediator of organizational climates’ influence
toward work engagement.

Keywords: work engagement, organizational climate, optimisme.

ABSTRAK.

Work engagement telah banyak diteliti termasuk didalamnya antesedennya yaitu job resources dan
personal resources. Meskipun demikian sangat sedikit studi yang menunjukkan prediktor maupun
hasil dari work engagement yang secara berkelanjutan. Terdapat enam komponen kehidupan kerja
yang berpotensi sebagai jalan untuk mengonsepkan climate for engagement. Ketika diukur sebagai
konstruk iklim (pada tingkat unit atau organisasi), enam komponen kehidupan kerja (beban kerja,
kontrol, reward, komunitas, keadilan, dan nilai-nilai) dapat mempengaruhi persepsi karyawan
terhadap tuntutan pekerjaan dan sumber daya kerja, yang pada gilirannya mempengaruhi work
engagement. Sementara pada satu sisi optimisme menjadi lebih menonjol dan merupakan prediktor
yang lebih baik terhadap work engagement di bawah kondisi kerja tertentu. Hasil analisis
menunjukkan bahwa optimisme dapat menjadi mediator parsial atas pengaruh iklim organisasi
terhadap work engagement

Kata kunci: work engagement, iklim organisasi, optimisme.

PENDAHULUAN

Schaufeli dan Bakker (2004) mengemukakan bahwa work engagement merupakan suatu
kondisi dimana individu memiliki pikiran yang positif serta memiliki motivasi yang tinggi
dalam kaitannya dengan pekerjaannya. Kondisi tersebut ditandai dengan semangat yang tinggi
(vigor), dedikasi (dedication), dan kedalaman fokus (absorption). Beberapa hasil penelitian
menunjukkan bahwa anteseden dari work engagement adalah job resources (Bakker &
Xanthopoulou, 2013; Salanova & Schaufeli, 2008; Schaufeli& Bakker, 2004), dan personal
resources yang mencakup, self efficacy (Federici & Skaalvik, 2011; Simbula, Guglielmi, &
Fraccaroli, 2011), resilience (Othman, Ghazxali, & Ahmad, 2013), ataupun personal
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resources secara umum (Bakker & Xanthopoulou, 2013; Xanthopoulou, dkk, 2009). Job
resources mengacu pada aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi yang berfungsi sebagai
media dalam pencapaian tujuan, sementara personal resources merupakan evaluasi diri yang
positif yang mengacu pada perasaan individu mengenai kemampuannya dalam mengontrol
dan mempengaruhi lingkungannya dengan sukses (Bakker & Demerouti, 2007). Meskipun
demikian sangat sedikit studi yang menunjukkan prediktor maupun hasil dari work
engagement yang secara berkelanjutan dalam satu model yang lebih menyeluruh (Bakker &
Xanthopoulou, 2013).

Gagasan iklim organisasi merupakan dasar untuk mempelajari organisasi dan secara
luas dianggap sebagai faktor penentu penting dari hasil sikap, perilaku, dan kinerja terkait
(Reichers & Schneider, 1990). Bakker, Albrecht, dan Leiter (2011) mengemukakakan bahwa
terdapat enam komponen kehidupan kerja berpotensi sebagai jalan untuk mengonsepkan
"climate for engagement”. Adapun keenam komponen tersebut, yaitu beban kerja, kontrol,
reward, komunitas, keadilan, dan nilai-nilai (Leiter & Maslach, 2005). Keenam komponen
tersebut telah dikaitkan baik secara teoritis maupun empiris dengan burnout dan engagement
(Laba, 2012; Neiva & Nery, 2012). Selanjutnya, ketika diukur sebagai konstruk iklim (pada
tingkat unit atau organisasi), enam komponen dapat dimodelkan untuk mempengaruhi
persepsi karyawan terhadap tuntutan pekerjaan dan sumber daya kerja, yang pada gilirannya
telah terbukti mempengaruhi engagement (Bakker, dkk. 2011).

Hasil penelitian longitudinal yang dilakukan oleh Maslach dan Leiter (2008) pada 466
karyawan menunjukkan bahwa ketidakkonsistenan pada enam area kerja membuat karyawan
cenderung untuk berubah dan mengalami burnout pada pengukuran kedua. Lebih lanjut
Bakker, dkk. (2011) menyatakan bahwa ketika karyawan merasa bahwa organisasi mereka
memberikan dukungan, melibatkan, dan memberikan iklim yang menantang, yang karenanya
mengakomodasi kebutuhan psikologis karyawan, karyawan lebih cenderung untuk merespon
dengan investasi waktu dan energi serta menjadi terlibat secara psikologis dalam pekerjaan
organisasi mereka.

Work engagement merupakan variabel kunci atau mekanisme jelas yang menjelaskan
bagaimana variabel kontekstual seperti iklim dan sumber daya pekerjaan mempengaruhi
variabel hasil organisasi (Bakker, dkk., 2011). Lebih lanjut Bakker dan Sanz-Vergel (2013)
mengemukakan bahwa karyawan yang engaged memiliki kecenderungan untuk percaya
bahwa mereka umumnya akan mengalami hasil yang baik dalam hidup. Scheier dan Carver
(1985) mengemukakan bahwa optimisme dan pesimism dapat didefinisikan sebagai
kecenderungan umum untuk mengharapkan hasil positif atau negatif dalam kehidupan
seseorang. Peterson dan Bassio (2002) mendefinisikan optimisme sebagai suatu keyakinan
yang menyebabkan individu untuk mendekati dunia secara aktif. Individu yang optimis
percaya bahwa masa depan merupakan peluang positif dengan hasil yang sukses.

Terdapat beberapa penelitian terkait mengenai peran optimisme. Peterson (Jezzi, 2006)
menyatakan bahwa individu yang optimis secara aktif engaged terhadap apa yang
dikerjakannya. Lebih lanjut Bakker dan Sanz-Vergel (2013) menyatakan bahwa optimisme
menjadi lebih menonjol dan merupakan prediktor yang lebih baik terhadap work engagement
di bawah kondisi kerja tertentu. Konsep The Job Demands-Resources model yang
dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker (2004) menyatakan bahwa karakteristik lingkungan
kerja dapat diklasifikasikan ke dalam dua kategori umum vyaitu job demands dan resources.
Tingkat tuntutan pekerjaan yang tinggi dan sumber daya yang terbatas dalam hal ini
optimisme cenderung mengakibatkan gangguan kesejahteraan dan mencegah pencapaian
tujuan karyawan. Selain itu, The JD-R model juga menunjukkan bahwa job resources
bersama dengan personal resources memberikan dampak pada keterlibatan dan kesejahteraan
karyawan (Bakker & Demerouti 2007).



Berdasarkan dari JD-R model yang telah dikembangkan Xanthopoulou, dkk. (2007),
peneliti tertarik untuk mengetahui bagaimana iklim organisasi yang dalam hal ini konteksnya
dapat berupa job demands dan job resouces yaitu beban kerja, kontrol, reward, komunitas,
keadilan, dan nilai-nilai dalam mempengaruhi optimisme pada karyawan yang pada akhirnya
dapat membuat karyawan engaged terhadap profesinya.

METODE

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini adalah
karyawan yang telah bekerja minimal 2 tahun sehingga jumlah subjek penelitian ialah 165
karyawan. Rentang usia subjek berkisar antara 22 tahun hingga 56 tahun dengan masa kerja
yang berkisar 2 hinga 36 tahun. Tingkat pendidikan subjek adalah SLTA/SMA/SMK, D3, S1,
dan S2.

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan tiga skala sebagai alat ukur untuk ketiga
variabel yang diuji oleh peneliti. Skala work engagement yang digunakan merupakan Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker (2004)
dengan reliabilitas cronbach’s alpha 0.93 dan nilai factor loading berkisar antara 0.65-0.90.

Skala iklim organisasi yang digunakan merupakan skala adaptasi dari The Areas of
Worklife (AWS) yang dikembangkan oleh Leiter dan Maslach (2011). The AWS merupakan
alat ukur yang terdiri dari 28 aitem yang bertujuan untuk mengidentifikasi enam area dari
organisasi, yaitu work load, control, reward, community, fairness, dan values. Cho, dkk.
(2006) menunjukkan reliabilitas cronbach alpha dari skala adalah 0.89. sementara nilai
factor loadings diperoleh dari 28 aitem dari enam sub-skala iklim organisasi menunjukkan
skor >0.50. Hasil tersebut menunjukkan hubungan yang sempurna antara item, dimana aitem-
aitem tersebut merupakan kesatuan alat ukur yang dapat digunakan untuk mengukur konstruk
yang sama dan dimensi yang sesuai (Gascén, dkk, 2013).

Skala optimisme yang digunakan merupakan skala modifikasi dari Revised Life
Orientation Test (LOT-R) yang dikembangkan oleh Scheier, Carver, dan Bridges (1994)
untuk mengukur optimisme pada individu. LOT-R merupakan skala pengukuran yang
dibangun berdasarkan optimisme sebagai suatu unidimensi (Burke, dkk, 2000; Vautier,
Raufaste, & Cariou, 2003). Scheier, Carver, dan Bridges (1994) melaporkan bahwa
Cronbach’s alpha coefficient dari LOT-R adalah sebesar 0.78.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Uji hipotesis dilakukan melalui uji mediasi dengan menggunakan analisis regresi
multiple linear. Baron dan Kenny (1986) menjelaskan bahwa model mediasi menggambarkan
mekanisme ataupun hubungan antara variabel independen dan variabel dependen melalui
variabel penjelas ketiga, yaitu variabel mediator. Uji korelasi yang dilakukan pada variabel
work engagement, iklim organisasi dan optimisme menunjukkan korelasi yang signifikan
yaitu 0,000 (p < 0.05). Baron & Kenny (1996) menyatakan bahwa hasil uji korelasi yang
signifikan memenuhi syarat untuk melakukan analisis regresi sebagai tahap uji mediasi
selanjutnya.
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Gambar 1. Model mediasi

Baron dan Kenny (1986) menyatakan bahwa model mediasi terjadi jika pengaruh
optimisme tetap signifikan terhadap work engagement setelah mengendalikan iklim
organisasi. Nilai signifikansi optimisme terhadap work engagement setelah mengendalikan
iklim organisasi adalah 0.005 (p < 0.05). Lebih lanjut variabel iklim organisasi masih
berpengaruh secara signifikan terhadap work engagement ketika mediator dikontrol dengan
nilai signifikansi 0.004 (p < 0.05) sehingga dapat disimpulkan bahwa optimisme merupakan
variabel mediator yang efektif. Meskipun model mediasi yang terjadi merupakan mediasi
parsial.

Pembahasan

Penelitian ini menunjukkan bahwa optimisme memainkan peran penting dalam memediasi
hubungan antara iklim organisasi dengan work engagement, meskipun optimisme hanya
merupakan mediator parsial. Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian oleh Xanthopulou,
dkk. (2007) bahwa optimisme merupakan mediator parsial atas hubungan lingkungan dengan
work engagement. Lebih lanjut Judd dan Kenny (MacKinnon, Fairchild, & Fritz, 2010)
menyatakan bahwa tidak realistik mengharapkan mediator tunggal akan menjelaskan
sepenuhnya hubungan antara variabel dependen dan independen.

Hasil penelitian ini menemukan bahwa optimisme mampu menjadi mediator yang baik
bagi pengaruh iklim organisasi terhadap work engagement. Optimisme berperan terhadap
bagaimana individu menghadapi pekerjaanya, dimana individu yang optimis akan
mengharapkan kesuksesan ketika menghadapi tantangan (Sweetman & Luthan, 2010).

Xanthopoulou, dkk. (2007) memaparkan bahwa lingkungan maupun job resources
dapat meningkatkan personal resources sehingga dapat menghasilkan psychological dan
organizational outcomes. Iklim organisasi dalam penelitian ini terdiri dari enam komponen,
yaitu beban kerja, kontrol, reward, komunitas, keadilan, serta nilai-nilai. Beban kerja yang
sesuai akan meningkatkan optimisme individu dimana individu akan menganggap hambatan
yang dihadapi sebagai tantangan (Scheier & Carver, 2003). Hal tersebut pada akhirnya akan
membuat individu untuk bekerja dengan lebih semangat, memberikan usaha yang lebih pada
pekerjaanya, dan tetap tekun meskipun menghadapi kesulitan dalam pengerjaannya (Avey,
Wernsing, & Luthans, 2008; Schaufeli & Bakker, 2006). Penelitian lebih lanjut yang
dilakukan oleh Karasek (dalam Sweetman & Luthans, 2010) menunjukkan bahwa kontrol
terhadap pekerjaan mampu meningkatkan optimisme seseorang dalam penyelesaian
pekerjaannya. Hal tersebut juga pada akhirnya mampu mengurangi cynicism dan
meningkatkan dedikasi karyawan dengan rasa kontrol pribadi terhadap tanggung jawab yang
diberikan.



Hasil penelitian Torp, dkk (2012) menunjukkan bahwa dukungan sosial secara
signifikan berkorelasi dengan tingginya work engagement pada karyawan. Lebih lanjut Clark
(Mc Ginnis, 1995) menyatakan bahwa optimisme dipengaruhi oleh lingkungan dan orang
sekitar. Adanya dukungan yang diberikan oleh lingkungan sekitar membuat karyawan
menjadi lebih positif dalam memandang segala sesuatu yang dihadapi sehingga dapat
membuat karyawan menjadi lebih asyik dan bahagia dengan pekerjaan yang digelutinya. Job
resources dipandang sebagai suatu instrumental bagi karyawan untuk berperan secara penuh
terhadap pekerjaannya (Schaufeli & Bakker, 2004). Hasil dari penelitian ini menunjukkan
satu langkah yang lebih dimana job resource dapat meningkatkan optimisme karyawan dan
membuatnya merasa lebih mampu dalam mengontrol lingkungan mereka (Luthans, dkk.,
2006). Hal tersebut membuat karyawan lebih percaya diri dan bangga dengan pekerjaannya
dan menemukan makna di dalamnya sehingga membuat karyawan untuk engaged terhadap
pekerjaan tersebut (Hackman & Oldham, 1980).

Hal lain yang ditemukan dalam penelitian ini adalah terdapat perbedaan work
engagement yang signifikan jika ditinjau dari usia dan lama kerja karyawan. Nilai rata-rata
work engagement tertinggi berada pada rentang usia 36 — 40 tahun sementara untuk lama
kerja berada pada rentang 13 — 16 tahun. Baik pada rentang usia maupun lama kerja karyawan
menunjukkan bahwa work engagement karyawan akan terus meningkat hingga batas tertentu
kemudian akan mengalami sedikit penurunan nilai rerata dan kemudian kembali meningkat.
Hasil penelitian longitudinal dilakukan oleh Hakanen dan Schaufeli (2012) menunjukkan
bahwa burnout diprediksi gejala depresi dan ketidakpuasan sementara work engagement
memiliki efek negatif pada gejala depresi dan efek positif pada kepuasan kerja bahkan setelah
disesuaikan untuk dampak burnout di setiap kesempatan. Adanya dimensi kebermanfaatan ini
sebagai dimensi tambahan yang dimana didalamnya mencakup rasa syukur, mengambil
hikmah, dan memberi pada orang lain menunjukkan adanya sisi religiusitas pada karyawan di
Indonesia. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Bickerton, dkk. (2012) menunjukkan bahwa
adanya spiritual resources dapat menjaga keberlanjutan work engagement karyawan.

Perbedaan work engagement yang sangat signifikan juga terlihat pada status karyawan,
dimana karyawan dengan SK PNS memiliki rerata nilai work engagement yang lebih tinggi
dibandingkan dengan SK Rektor dan SK Dekan. Hobfoll (deLange, dkk., 2008)
mengemukakan bahwa karyawan yang engaged akan lebih baik memanfaatkan peluang
promosi yang akan meningkatkan kapasitas mereka dalam regulasi emosi. Lebih lanjut hasil
penelitian longitudinal yang dilakukan oleh deLange, dkk. (2008) menunjukkan bahwa work
engagement pada karyawan stayers akan mengalami penurunan sementara promotion makers
akan menunjukkan peningkatan work engagement.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian telah menyumbangkan bukti empiris mengenai peran optimisme sebagai
mediator parsial atas pengaruh iklim organisasi terhadap work engagement pada karyawan.
Meskipun demikian, penelitian ini merupakan cross sectional study sehingga membatasi
kesimpulan mengenai hubungan dari ketiga variabel. Desain longitudinal masih perlu
dilakukan untuk validasi dari penemuan ini dari waktu ke waktu dalam rangka memberikan
pemahaman mengenai hubungan kausalitas. Keterbatasan kedua, seluruh data yang
dikumpulkan merupakan survei melalui self-reports sehingga data yang diperoleh cenderung
subyektif, akan lebih menarik untuk menggunakan penilaian lain dalam penelitian masa depan
untuk menghindari masalah ini terutama pada skala iklim organisasi yang menilai tentang
bagaimana lingkungan kerja karyawan. Ketiga, penelitian ini menggunakan subjek penelitian
yang homogen sehingga masih perlu untuk melakukan pengujian validitas eksternal dari
penemuan ini untuk populasi kerja yang berbeda.



KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa optimisme dapat menjadi
mediator yang efektif atas pengaruh iklim organisasi terhadap work engagement meskipun
hanya sebagai mediator parsial. Iklim organisasi yang kondusif dapat meningkatkan
optimisme karyawan dan membuatnya merasa lebih mampu dalam mengontrol lingkungan
kerjanya. Hal tersebut membuat karyawan lebih percaya diri dan bangga dengan pekerjaannya
dan menemukan makna di dalamnya sehingga membuat karyawan untuk engaged terhadap
pekerjaan yang digelutinya..

Penelitian ini menunjukkan bahwa pemberdayaan sumber daya kerja dengan mediator
optimisme dapat menciptakan keterlibatan kerja. Organisasi dapat meningkatkan work
engagement pada karyawan dengan memberikan beban kerja yang sesuai, kontrol terhadap
pekerjaan, reward, dan nilai-nilai yang sesuai. Selain daripada itu adanya kegiatan-kegiatan
yang dapat memediasi hubungan antarkaryawan juga dibutuhkan mengingat pentingnya rekan
kerja yang saling mendukung untuk menciptakan kepercayaan diri karyawan dan iklim kerja
yang kondusif. (Inou, dkk., 2010; Landsberis dalam Leiter & Maslach, 2005; Schaufeli &
Bakker, 2004; Torp, dkk., 2012).

Hasil penelitian ini juga menunjukkan adanya perbedaan work engagement jika ditinjau
dari usia dan lama kerja karyawan. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa job resources dan personal resources dapat berfluktuasi (Xanthopoulou,
dkk., 2009) sehingga dapat menjadi masukan bagi peneliti selanjutnya untuk melakukan
penelitian longitudinal. Selain dari pada itu adanya dimensi kebermanfaatan yang ditemukan
oleh peneliti juga masih perlu untuk dilakukan penelitian lebih lanjut sehingga dapat
ditemukan konstrak work engagement yang sesuai di Indonesia.
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