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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan psychological capital dengan work engagement pada guru. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional. Subjek dalam penelitian ini adalah Guru di SMA PGRI 2 Banjarmasin sebanyak 50 orang yang diambil dengan metode purposive sampling. Data dikumpulkan dengan menggunakan skala Psychological Capital Questionnaire-24 (PCQ-24) dan Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Metode analisis data yang digunakan adalah Pearson Product Moment. Hasil analisis data menunjukkan bahwa psychological capital dan work engagement mempunyai hubungan yang positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi psychological capital maka semakin tinggi pula work engagement pada guru di SMA PGRI 2 Banjarmasin. 
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PENDAHULUAN
Berdasarkan Undang-Undang Nomor 14 tahun 2005, Guru merupakan pendidik profesional dengan tugas utama adalah mendidik, mengajar, dan mengevaluasi perserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan pendidikan menengah. 
Guru di Indonesia memiliki job demands atau tuntutan pekerjaan yang selalu bertambah dari tahun ke tahun. Guru harus memenuhi berbagai persyaratan sertifikasi yang mulai diselenggarakan pada tahun 2007 dan terus mengalami perubahan metode. Selain itu, guru juga harus menyesuaikan diri dengan kurikulum nasional yang terus berubah. Dalam kurun waktu 20 tahun terakhir, kurikulum di Indonesia telah mengalami pergantian sebanyak lima kali, yaitu pada tahun 1994, 1997, 2004, 2006, dan yang terbaru kurikulum 2013.
Dengan bertambahnya tuntutan kerja pada profesi guru, dapat memberikan efek negatif seperti burnout (Prietno, Soria, Martines, & Schaufeli, 2008) dan memburuknya kesehatan guru (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006). Walaupun profesi guru memiliki banyak tuntutan, masih banyak orang di Indonesia menjadikan profesi guru sebagai profesi seumur hidup atau sampai masa pensiun. Berdasarkan hasil survey yang dilakukan Basikin (2007) terhadap guru-guru SMA Swasta di Surabaya didapatkan hasil bahwa 74,1% guru berencana menjadi guru hingga masa pensiun, 14,8% guru tidak ingin menjadi guru hingga pensiun, dan 11,1% guru tidak memberikan jawaban. Dengan kondisi kerja yang demikian, maka seorang guru harus memiliki tingkat work engagement yang tinggi (Schaufeli, 2011).
Work engagement merupakan konstruk motivasional yang berarti sebagai keadaan positif yang berhubungan dengan kesejahteraan dalam bekerja, penuh semangat, kelekatan yang kuat terhadap pekerjaan dan dikarakteristikkan oleh tiga dimensi utama, yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), serta penyerapan terhadap pekerjaan (absorption) (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008). 
Seorang guru dikarakteristikkan telah memiliki vigor, dedication, dan absorption ialah ketika dalam mengajar sudah menampilkan kinerjanya secara maksimal, tidak merasa terpaksa ketika menjalankan tuntutan pekerjaannya, dan bahkan pada saat itu seorang guru cenderung memberikan lebih dari apa yang menjadi tuntutan pekerjaannya, maka hal seperti ini telah mengindikasikan bahwa guru tersebut sudah merasa engagement terhadap pekerjaannya (Puspita, 2012). Selain itu, guru juga tidak dapat meninggalkan pekerjaannya begitu saja. Ataupun mengundurkan diri dari organisasi yang telah menaunginya. Hal inilah yang secara langsung menyebabkan guru menjadi engagement terhadap pekerjaannya.
Work engagement mempunyai dampak positif bukan hanya untuk individu namun juga untuk organisasi (Saks, 2006). Guru dengan tingkat work engagement yang tinggi akan memberikan hasil yang baik untuk sekolah tempatnya bekerja (Kular, Gatenby, Rees, Soane, & Truss, 2008). Dengan adanya work engagement dapat meningkatkan job performance, guru akan menunjukkan komitmen yang tinggi, menimbulkan Organization Citizenship Behavior (OCB), dan meningkatkan produktivitas (Saks, 2006; Salanova, Agut, & Peiro, 2005; Sonnetag, 2003; Chandani, Metha, Mall, & Khokar, 2016). Selain itu work engagement dapat menurunkan burnout dan mengurangi intention to quit (Schaufeli & Bakker 2004; Demerouti, Mostert, & Bakker, 2010). Hal ini menunjukkan bahwa engagement perlu dimiliki oleh setiap guru, semakin tinggi work engagement seorang guru maka ia akan bekerja dengan semangat, merasa memiliki hubungan dengan sekolah tempatnya bekerja, dan berusaha untuk membantu sekolah agar dapat lebih maju (Sakovska, 2012). 
Schaufeli dan Bakker (2003) menyatakan bahwa work engagement pada dasarnya dipengaruhi oleh dua hal, yaitu job demands dan psychological capital. Job demands meliputi beberapa aspek seperti lingkungan fisik, sosial, dan organisasi, gaji, peluang untuk berkarir, dukungan supervisor dan rekan kerja, serta performance feedback. Sedangkan psychological capital meliputi kepercayaan atau keyakinan diri (self-efficacy), rasa optimis (optimism), harapan mengenai masa depan (hope), serta resiliensi (reciliency). 
[bookmark: _GoBack]Schaufeli (2000), menyatakan bahwa terdapat beberapa karakteristik karyawan yang memiliki work engagement dengan pekerjaannya, seperti memiliki keyakinan terhadap kemampuannya sendiri serta memiliki angapan bahwa “work is fun” atau bekerja itu menyenangkan. Keyakinan terhadap diri sendiri (efficacy) dan perasaan bahagia saat bekerja merupakan salah satu aspek dalam psychological capital. Pernyataan tersebut sejalan dengan hasil penelitian bahwa psychological capital mempunyai hubungan yang positif terhadap work engagement (Suharianto & Effendy, 2015).
Berdasarkan penjelasan di atas, dapat diketahui terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi dan dipengaruhi oleh work engagement, tetapi pada aspek psychological capital masih sedikit yang meneliti mengenai topik ini, serta hasil dari beberapa penelitian sebelumnya masih tidak konsisten sehingga peneliti ingin meneliti lebih lanjut mengenai hubungan psychological capital terhadap work engagement pada guru. Maka hipotesis dari penelitian ini adalah terdapat hubungan antara psychological capital terhadap work engagement pada guru.
Work engagement
Work engagement merupakan salah satu konsep yang membahas sisi positif psikologis manusia, terutama dalam kaitannya terhadap pekerjaan. Telah banyak studi yang dilakukan mengenai work engagement, akan tetapi penggunaan istilah engagement yang dikemukakan dalam berbagai penelitian masih berbeda-beda, sebagian dalam penelitiannya menyebut dengan istilah employee engagement (Saks, 2006) dan sebagian lainnya menyebut dengan istilah work engagement (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2006). Walaupun mempunyai istilah yang berbeda, namun tidak menunjukkan adanya perbedaan dalam karakterisitik aspek pembentukannya, yaitu vigor, dedication, dan absorption (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008).
Scahufeli & Bakker (2003) mendefinisikan work engagement sebagai keadaan motivasional yang positif yang dikarakteristikkan dengan vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan). Semangat ditunjukkan dengan level energi yang tinggi dan resiliensi saat bekerja, kemauan untuk menginvestasikan usaha dan tenaga pada suatu pekerjaan, kekuatan dan ketahanan meskipun menghadapi situasi yang sulit. Dedikasi ditunjukkan dengan perasaan antusias dan bangga terhadap pekerjaannya, orang yang memiliki dedikasi akan menjadikan pengalamannya dalam bekerja sebagai pengalaman yang berharga dan menginspirasi. Penyerapan ditandai dengan konsentrasi penuh dan merasa bahagia saat bekerja, merasa waktu berlalu dengan cepat, dan terkadang sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan (Saks, 2006; Schaufeli & Bakker, 2003).
Menurut Gallup, sebuah konsultan organisasi (Vazirani, 2007) terdapat tiga perbedaan orang dalam kategori work engagement, yaitu terikat, tidak terikat, dan melepaskan diri secara aktif. Pegawai yang terikat adalah pegawai yang ingin mengetahui harapan apa yang diinginkan dari peran mereka sehingga tujuan dari organisasi dapat tercapai. Secara natural pegawai ingin memiliki keingintahuan mengenai organisasi tempatnya bekerja. Pegawai mempunyai keinginan yang besar untuk memberikan inovasi dan membuat kemajuan bagi organisasi tempatnya bekerja.
Selanjutnya, pegawai yang tidak terikat cenderung berkonsentrasi pada tugas dibandingkan pada hasil yang diharapkan oleh organisasi. Pegawai hanya melakukan apa yang disuruh dan melaporkannya jika sudah selesai. Pegawai yang tidak terikat cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan dan potensi mereka tidak dipedulikan oleh organisasi, dan terkadang merasa tidak memiliki hubungan yang baik dengan atasan maupun rekan kerja. Sedangkan pegawai yang tidak terikat secara aktif, adalah pegawai yang merasa tidak bahagia terhadap pekerjaannya dan menunjukkan ketidakbahagiaannya tersebut. Pegawai yang tidak terikat dapat menganggu kinerja kerja pegawai yang lain bahkan dapat menyebabkan kerusakan bagi organisasi (Vazirani, 2007).


Psychological capital
Luthans (2007) mendefinisikan psychological capital ini sebagai hal positif psikologis yang dimiliki oleh setiap individu yang berguna membantu individu tersebut untuk dapat berkembang, yang ditandai oleh: (1) Percaya diri (self-efficacy atau confidence) untuk menyelesaikan pekerjaan, (2) Memiliki pengharapan positif (optimism) tentang keberhasilan saat ini dan di masa yang akan datang, (3) Tekun dalam berharap (hope) untuk berhasil, dan (4) Tabah dalam menghadapi berbagai permasalahan (resiliency) hingga mencapai kesuksesan.
Luthans (2007) menyatakan bahwa psychological capital memiliki empat dimensi, yaitu:
1. Self Efficacy
Self efficacy menggambarkan kepercayaan diri dari seseorang, ditandai oleh kemampuannya untuk mengerahkan motivasi, kemampuan kognitif serta kemampuan melakukan tindakan yang diperlukan dalam melaksanakan tugas yang spesifik. Sedangkan menurut Bandura, psychological capital efficacy (kepercayaan diri) didefinisikan sebagai keyakinan seseorang akan kemampuan yang dimilikinya yang dapat mendorongnya untuk termotivasi dan bertindak untuk dapat mencapai kesuksesan ketika melakukan suatu pekerjaan.
1. Hope
Hope adalah keadaan kognitif atau berfikir dimana seseorang mampu menetapkan tujuan-tujuan dan pengharapan yang menantang namun tetap realistis dan kemudian mencoba mencapai tujuan-tujuan tersebut dengan kemampuannya sendiri. Luthans (2007), menyatakan terdapat beberapa hal yang dapat dilakukan untuk mengembangkan hope, yaitu: 1) Goal setting, menetapkan dan memperjelas dengan detail apa yang menjadi tujuan selama ini, 2) Stepping, memberikan penjelasan tentang langkah-langkah kongkrit dalam mencapai tujuan tersebut, 3) Participative initiatives, membuat beberapa alternatif apabila satu alternatif sulit dilakukan, maka menggunakan alternatif yang selanjutnya untuk tetap mencapai tujuan, 4) Showing confidence, memberikan pengakuan pada diri individu bahwa proses yang dikerjakan untuk mencapai tujuan adalah hal yang disenangi, dan tidak semata-mata fokus pada pencapaian akhirnya saja, dan 5) Preparedness, selalu siap menghadapi rintangan.

1. Optimism
Optimism didefiniskan sebagai model pemikiran dimana individu mengatribusikan kejadian positif ke dalam dirinya sendiri, bersifat permanent, dan penyebabnya bersifat pervasive, dan di lain hal menginterpretasikan kejadian negatif kepada aspek eksternal, bersifat sementara atau temporer, dan merupakan faktor yang disebabkan oleh situasi tertentu. Jika melihat optimism dari sudut pandang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka individu yang optimism akan merasa ikut andil dalam keadaan positif yang terjadi dalam hidupnya. Orang yang optimism akan berpikir bahwa penyebab peristiwa-peristiwa tersebut akan terus ada dimasa depan dan akan membantu mereka menangani peristiwa-peristiwa lain di dalam hidupnya.
1. Resiliency
Resiliency didefinisikan sebagai kapasitas psikologis seseorang yang bersifat positif, dengan menghindarkan diri dari konflik, kegagalan, dan hal-hal yang dapat memicu munculnya masalah sehingga dapat menciptakan perubahan positif, kemajuan dan peningkatan tanggung jawab. Berbeda dengan self-efficacy, hope, dan optimism yang lebih bersifat proaktif, resiliency dari seseorang lebih bersifat reaktif, yang terjadi ketika seseorang berhadapan dengan perubahan, ketidakbaikan, atau ketidakpastian.
METODE PENELITIAN
Desain Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang analisisnya menggunakan data-data numerikal (angka) yang diolah dengan metode statistika (Azwar, 2010). Sedangkan desain yang digunakan adalah korelasional yakni studi yang membahas tentang hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2010). Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui sejauhmana hubungan antara variabel psychological capital terhadap work engagement pada guru.
Subjek Penelitian
Subjek dalam penelitian ini adalah guru di Kota Banjarmasin. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik purposive sampling. Alasan menggunakan teknik ini, karena karakteristik subjek yang akan diteliti sudah ditentukan dan diketahui terlebih dahulu berdasarkan ciri dan sifat populasinya (Winarsunu, 2009). Adapun karakteristik dari subjek penelitian ini adalah guru yang telah bekerja selama minimal 3 tahun dengan asumsi bahwa masa kerja tiga tahun guru telah cukup memiliki pemahaman tentang nilai-nilai, tujuan, dan peraturan yang dimiliki organisasi tempatnya bekerja. Jumlah subjek dalam penelitian ini sebanyak 50 orang guru yang bekerja di SMA PGRI 2 Banjarmasin. 
Instrumen Penelitian
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala penelitian yang diadaptasi dari penelitian-penelitian sebelumnya. Adapun skala yang digunakan Psychological Capital Questionnaire-24 (PCQ-24), disusun dan dikembangkan oleh Luthans yang diadaptasi dari penelitian yang dilakukan Pohan dan Ramadhani (2015). Skala ini disusun berdasarkan dari karakeristik psychological capital, yaitu kepercayaan diri (self-efficacy), optimism (optimism), memiliki harapan yang positif akan masa depan lebih baik (hope), dan resiliensi (resiliency). Reliabilitas cronbach’s alpha pada skala ini adalah α=0.87.
Alat ukur work engagement yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan UWES (Utrecht Work Engagement Scale) yang disusun berdasarkan aspek-aspek work engagement yang dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker (2003), yaitu vigor (semangat), dedication (kekuatan), dan absorption (penghayatan). Reliabilitas cronbach’s alpha pada skala ini adalah α=0.91.
Analisa Data
Metode analisis data yang digunakan dalam menguji hipotesis penelitian ini adalah Pearson Product Moment. Adapun asumsi yang harus terpenuhi untuk melakukan analisis data ini adalah uji normalitas dan uji linearitas. Keseluruhan analisis data dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 22.0 for windows.
HASIL PENELITIAN
Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk memeriksa apakah sampel penelitian berasal dari populasi yang terdistribusi secara normal. Uji normalitas dilakukan dengan uji Kolmogorov-Smirnov. Kaidah normal yang digunakan untuk uji normalitas adalah jika p > 0,05 maka data penelitian terdistribusi normal, sebaliknya jika nilai p < 0,05 maka data penelitian tidak terdistribusi normal. Hasil uji normalitas pada kedua variabel dalam penelitian adalah p=0,200. Hasil ini menunjukkan bahwa nilai p (0,200) > α (0,05) maka dapat dikatakan bahwa data terdistribusi normal.
Uji Lineritas
Uji linieritas dilakukan dengan menggunakan uji deviation from linearity, yang menunjukkan bahwa variabel psychological capital memiliki hubungan linear terhadap variabel work engagement apabila memiliki nilai p > 0,05 untuk deviation from linearity. Dari hasil uji linieritas diperoleh nilai signifikasnsi 0,09 lebih besar dari 0,05 artinya terdapat hubungan linear secara signifikan antara psychological capital dengan work engagement.
Hasil Hipotesis
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi antara data variabel psychological capital dan work engagement diperoleh koefisien korelasi sebesar 0,409 dan signifikansi (p) sebesar 0,003. Hubungan antara kedua variabel dapat dikatakan signifikan jika p < 0,05. Berdasarkan hasil pengujian statistik diperoleh nilai p = 0,003 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara psychological capital dengan work engagement. Oleh karena itu, hipotesis yang telah ditetapkan peneliti dapat diterima. 
PEMBAHASAN
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara psychological capital dengan work engagement. Hasil analisis data menunjukkan bahwa hipotesis terbukti menyebutkan bahwa psychological capital dan work engagement mempunyai hubungan yang positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi psychological capital maka semakin tinggi pula work engagement pada guru di SMA PGRI 2 Banjarmasin. 
Psychological capital memberikan kontribusi sebesar 40,9% terhadap work engagement pada guru, artinya terdapat variable-variabel lain yang mungkin memiliki kontribusi yang lebih besar terhadap work engagement. Hal ini menunjukkan bahwa work engagement seorang guru dapat dipengaruhi oleh variable lain seperti, karakteristik pekerjaan, rewards dan recognition, keadilan procedural dan keadilan distributif, control terhadap pekerjaan, kepemimpinan, akses informasin, iklim organisasi, inovasi, dan apresiasi. (Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007).
Psychological capital menurut Luthans (2007) ialah hal positif individu yang ditandai dengan adanya self-efficacy, optimism, hope, dan resiliency. Self-efficacy ialah kepercayaan diri yang tinggi dalam menghadapi tantangan. Optimism ialah atribusi positif yang tinggi akan tercapainya kesuksesan baik saat ini ataupun di masa mendatang. Hope ialah tekun mencapai tujuan dan apabila diperlukan mengarahkan jalan ke tujuan agar berhasil. Resiliency ialah ketika dihadapkan pada masalah dan kesulitan, mampu mempertahankan, tabah, dan bahkan mampu melampaui masalah tersebut untuk mencapai keberhasilan. Apabila seorang guru mempunyai self-efficacy, optimism, hope, dan resiliency yang tinggi, nantinya akan membantu guru tersebut dalam menjalankan peranannya sebagai seorang guru. Hal ini dikarenakan setiap manusia tentunya tidak akan pernah terlepas dari masalah individual terutama seorang guru. Masalah individual ini dimungkinkan dapat teratasi manakala guru tersebut memiliki self-efficacy, optimism, hope, dan resiliency.
Guru yang memiliki self-efficacy yang tinggi ialah guru yang merasa yakin bahwa dirinya mampu menangani secara efektif peristiwa dan situasi yang dihadapi, tekun dalam menyelesaikan tugas-tugas, percaya pada kemampuan diri yang dimiliki, memandang kesulitan sebagai tantangan bukan sebagai ancaman dan suka mencari situasi baru, menetapkan sendiri tujuan yang menantang dan meningkatkan komitmen yang kuat terhadap dirinya, menanamkan usaha yang kuat terhadap apa yang dilakukannya dan meningkatkan usaha pada saat menghadapi kegagalan, berfokus pada tugas dan memikirkan strategi dalam menghadapi kesulitan, cepat memulihkan rasa mampu setelah mengalami kegagalan, dan menghadapi stressor atau ancaman dengan keyakinan bahwa dirinya mampu mengontrolnya. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang terkait dalam bidang pendidikan yang dilakukan oleh Federici dan Skaalvik (2011) tentang kepercayaan diri kepala sekolah di Norwegia bahwa self efficacy mengakibatkan kepala sekolah menjadi engangement terhadap pekerjaannya dan memiliki kontribusi yang positif dalam kinerjanya berupa tekun, inisiatif, dan kreatif dalam bekerja. 
Sedangkan guru yang memiliki self-efficacy yang rendah ialah guru yang merasa tidak berdaya, cepat merasa sedih, apatis, cemas, menjauhkan diri dari tugas-tugas yang sulit, cepat menyerah saat menghadapi rintangan, memiliki aspirasi yang rendah dan komitmen yang lemah terhadap tujuan yang ingin dicapai, ketika dihadapkan pada situasi yang sulit cenderung akan memikirkan kekurangan, beratnya tugas tersebut, dan konsekuensi dari kegagalanya, serta lambat untuk memulihkan kembali perasaannya setelah mengalami kegagalan.
Berdasarkan penelitian Luthans (2007), individu yang memiliki hope yang tinggi cenderung termotivasi dan lebih percaya diri dalam mengambil tugas, dan cenderung memiliki jalur alternatif ketika hambatan terpenuhi, sehingga menghasilkan kinerja yang lebih tinggi. Hal ini juga sesuai dengan pendapat Rego, Carla, Leal, Sousa, & Cunha (2010) individu yang memiliki harapan yang tinggi sangat termotivasi untuk mencapai tujuannya, memiliki energi, dan keinginan yang kuat serta determinasi yang tinggi untuk memenuhi harapannya. Guru yang memiliki hope yang tinggi, sehingga cenderung termotivasi dan lebih percaya diri dalam mengambil tugas, dan cenderung memiliki jalur alternatif ketika hambatan terpenuhi. Selain itu guru juga memiliki harapan yang tinggi serta sangat termotivasi untuk mencapai tujuannya karena seorang guru memiliki energi dan keinginan yang kuat serta determinasi yang tinggi untuk memenuhi harapannya.
Guru yang mempunya resiliency adalah guru yang ketika dihadapkan pada masalah dan kesulitan, mampu mempertahankan, tabah, dan bahkan mampu melampaui masalah tersebut untuk mencapai keberhasilan. Mengacu pada hasil penelitian yang dilakukan oleh Yungsiana, Widyarini, dan Silviandari (2015) bahwa profesi guru memiliki resiliency yang tinggi dan hal tersebut dapat mempengaruhi seorang guru dalam mengajar. Hal ini dikarenakan seorang guru tentunya tidak akan terlepas dari kemampuan kognitif, konsep diri, harga diri, dan kompetensi sosial yang dimiliki oleh masing-masing setiap guru.
Guru yang memiliki optimism adalah guru yang memiliki harapan bahwa hal-hal baik akan terjadi pada dirinya, tidak mudah menyerah, dan biasanya cenderung memiliki rencana tindakan dalam kondisi sesulit apapun (Rego, 2010). Selain itu, Scheier & Carver (dalam Ekasari & Susanti, 2009) menegaskan bahwa individu yang optimis memiliki ciri-ciri: Pertama, berusaha menggapai pengharapan dengan pemikiran yang positif. Kedua, bekerja keras dalam menghadapi stress dan tantangan sehari-hari secara efektif. Ketiga, memiliki impian untuk mencapai tujuan, berjuang dengan sekuat tenaga, dan tidak ingin duduk berdiam diri menanti keberhasilan yang akan diberikan oleh orang lain. Keempat, ingin melakukan sendiri segala sesuatunya dan tidak ingin memikirkan ketidakberhasilan sebelum mencoba. Kelima, berfikir yang terbaik. Akan tetapi juga memahami untuk memilih bagian mana yang memang dibutuhkan sebagai ukuran untuk mencari jalan.
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan dapat disimpulkan bahwa psychological capital mempunyai hubungan yang positif terhadap work engagement pada guru. Adanya kepercayaan diri (self-efficacy), atribusi positif (optimism), harapan (hope), dan ketahanan (resiliency) akan membuat seseorang dalam menyikapi masalah apapun secara positif, sehingga akan memperkuat work engagement. Pekerjaan sebagai seorang guru adalah pekerjaan yang menuntut engagement yang tinggi (Schaufeli, 2011). Selain atau tenaga pengajar pekerjaan lain yang menuntut engagement yang tinggi, diantaranya adalah entrepreneur dan perawat. Pekerjaan seperti yang telah disebutkan tersebut memiliki satu kesamaan, yaitu pekerjaan yang melibatkan kualitas pelayanan sebagai modal utamanya (Smulder, 2006). 
Guru di Indonesia merasa engagement dengan pekerjaannya karena pekerjaan sebagai seorang guru membuatnya merasa tertantang, antusias, pekerjaan yang dilakukannya ini dapat memberikan inspirasi yang signifikan pada dirinya baik secara sosial maupun secara personal, dan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukannya tersebut merupakan bentuk pengabdian yang harus dilakukan demi negaranya (Yungsiana, Widyarini, & Silviandari, 2015). Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Suharianto, Effendy, dan Unika (2015) terhadap tenaga pengajar di Universitas Katolik Widya Mandala Surabaya. Diketahui bahwa terdapat kecenderungan semakin tinggi psychological capital tenaga pengajar maka semakin tinggi pula work engagement agar dapat memberikan kontribusi yang lebih optimal bagi mahasiswa, masyarakat, dan organisasi atau Universitas tempatnya bekerja.
Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian serupa yang dilakukan oleh Othman dan Nasurdin (2011) yang dilakukan pada perawat di Malaysia yang menyatakan bahwa hope dan resiliency yang merupakan dimensi dari psychological capital memiliki hubungan dengan work engagement. Penelitian berikutnya yang dilakukan oleh Rostina dan Lihardja (2013) menunjukkan psychological capital mempunyai hubungan yang signifikan dengan work engagement. 
Dengan demikian hasil penenilitian ini menunjukkan bahwa psychological capital mempunyai hubungan yang positif terhadap work engagement pada guru. Semakin positif psychological capital seorang guru maka semakin tinggi work engagementnya. 
SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan oleh peneliti, yakni terdapat hubungan positif yang signifikan antara psychological capital dengan work engagement pada guru di SMA PGRI 2 Banjarmasin. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi psychological capital maka akan tinggi work engagement. Sebaliknya, semakin rendah psychological capital makan akan rendah pula work engagement. Besar kontribusi psychological capital terhadap work engagement pada penelitian ini adalah 40,9%.
Adapun saran yang dapat diberikan, yaitu guru sebaiknya lebih meningkatkan psychological capital (self efficacy, hope, optimsm, resiliency) dalam diri sehingga dapat tercipta kinerja yang optimal baik bagi diri sendiri, siswa, dan organisasi. Bagi peneliti yang ingi melakukan penelitian serupa diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi satu referensi pendukung. Selain itu, peneliti dapat lebih mempertimbangkan faktor-faktor lain yang bias mempengaruhi work engagement seperti job demands dan job resources. 
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