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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Pembahasan 

Penelitian ini membahas mengenai work engagement pada dosen yang 

berada pada Universitas X di Surabaya. Responden yang berpartisipasi dalam 

penelitian ini merupakan dosen dengan rentang usia 29-66 tahun yang terbagi dari 

berbagai fakultas yang ada dengan jumlah responden yang terkumpul sebanyak 45 

responden. Dari hasil perhitungan data yang diperoleh dari variabel work 

enaggement dikategorikan ke dalam sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan 

sangat rendah. 

Work engagement atau keterlibatan kerja adalah rasa keterikatan individu 

kepada pekerjaan atau organsiasi tempat individu bekerja, dimana ditandai dengan 

kondisi psikologi yang positif yang ditunjukan dengan semangat, dedikasi, dan 

keterlibatan penuh terhadap pekerjaan. Hasil analisa dari 45 responden, 

menunjukan presentase work engagement pada kategorisasi sangat tinggi sebanyak 

38 responden atau setara dengan 84,4% dari total keseluruhan responden. Dan 

kemudian diikuti oleh kategorisasi tinggi sebanyak 5 responden atau setara dengan 

11,11%, dan yang terakhir pada kategori sedang sebanyak 2 responden atau setara 

dengan 4,44%. Dari hasil data yang diperoleh tersebut dapat dilihat bahwa dosen 

Universitas Swasta X di Surabaya memiliki tingkat work engagement yang berada 

pada kategori sangat tinggi, dimana dosen memiliki keterlibatan dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Tingkat keterlibatan yang tinggi ini 

kemudian menjadi faktor individu dapat meningkatkan kinerjanya karena merasa 

nyaman dan terlibat terhadap pekerjaannya (Bakker,2008).  

Selanjutnya dari hasil tabulasi silang antara kategori work engagement 

dengan 3 aspek pada work engagement ditemukan perbedaan pada aspek 

absorption, dimana terdapat responden yang berada pada kategori rendah. Hal ini 

menjelaskan bahwa terdapat dosen yang memiliki rasa keterlibatan namun tidak 

seutuhnya mencurahkan seluruh perhatian dan emosi kepada pekerjaannya. Meski 

individu dengan tingkat work engagement tinggi ini memiliki  keterlibatan kedalam 
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pekerjaannya, namun terkadang mereka kehilangan fokus saat melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya sebagai tenaga pendidik. Hal ini dapat dilihat dari data 

kategorisasi pada aspek absorption, dimana pada aspek ini terdapat responden yang 

berada pada kategori rendah. Ini menjelaskan bahwa responden tidak memiliki 

fokus saat melakukan pekerjaannya (Bakker & Schaufeli, 2010).  

Secara garis besar hasil penelitian ini menjelaskan tingkat work engagemen 

dosen di Universitas Swasta X di Surabaya berada pada kategori sangat tinggi. Hal 

ini dapat dikaitkan dengan budaya organisasi yang ada di tempat bekerja. Budaya 

organisasi pada Universitas Swasta X yang menerapkan konsep kekeluargaan 

menjadi bentuk dukungan organisasi. Ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

mengenai keterlibatan kerja dosen di Yogyakarta oleh Amar (2024) yang 

menyatakan bahwa dukungan organisasi menjadi faktor yang mempengaruhi 

tingkat work engagement para dosen. Menurut Bakker dan Demourti (2007) hal ini 

dijelaskan sebagai job resource yang dalam penelitiannya dijabarkan menjadi salah 

satu faktor yang mempengaruhi work engagement individu. Dalam konsep job 

resource dan job demand sendiri menjelaskan bahwa kinerja individu juga 

dipengaruhi oleh faktor job demand, job resource dan personal resource. Job 

demand sendiri merupakan beban atau tuntutan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi stress kerja. Stress kerja ini dapat menurunkan kinerja karyawan. 

Sebaliknya, job resource merupakan sumber daya yang mendukung individu untuk 

meningkatkan kualitas kinerjanya. Sumber daya ini dapat berasal dari lingkungan 

kerja maupun hal-hal yang meningkatkan motivasi kerja seperti gaji, organizational 

culture, visi-misi, dan juga value dalam organisasi. Sumber daya ini dapat 

meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja, yang berpengaruh juga pada 

kualitas kinerja karyawan 

Selain itu jika ditinjau dari usia berdasarkan hasil tabulasi silang antara usia 

dengan variabel work engagement, responden terbanyak yang memiliki kategori 

work engagement sangat tinggi berada pada usia diatas 50 tahun sebanyak 15 orang 

(34,09%), kemudian diikuti dengan usia 40-49 tahun sebanyak 11 orang (25%). Hal 

ini menunjukan bahwa usia juga berpengaruh terhadap tingkat work engagement 

individu. Individu dengan usia yang lebih matang diatas 30 tahun cenderung 
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memiliki tingkat work engagement yang lebih tinggi, karena dapat lebih memaknai 

pekerjaan secara personal. Hal ini juga sejalan dengan hasil penelitian Zamarlita 

(2017) dimana ditemukan dosen tetap yang berusia 30 tahun keatas lebih memiliki 

skor work engagement yang lebih tinggi dibandingkan dengan usia 30 tahun 

kebawah. Hal ini juga dijelaskan oleh Schaufeli et.al (2006) yang menemukan 

adanya hubungan positif, tetapi lemah antara usia dengan work engagement. 

Walaupun sebagian besar responden memiliki tingkat work engagement 

yang sangat tinggi, namun masih ada sebagian kecil yang memiliki tingkat work 

engagement yang sedang. Meskipun individu dalam kategorisasi ini memiliki 

keterlibatan kerja, namun individu tidak sepenuhnya terlibat dalam pekerjaannya. 

Hal ini dapat dikaitkan dengan adanya tuntutan pekerjaan yang tinggi seperti yang 

dijelaskan oleh Lukman N.A (2020) yang menjelaskan job demands menjadi faktor 

demotivasi para dosen di Universitas Hassanudin. Namun dukungan organisasi 

menjadi faktor sumber daya yang mencegah efek negatif dari job demands. 

Penelitian ini tentu tidak terlepas dari keterbatasan-keterbatasan tertentu, 

antara lain: 

1. Penyebaran kuisioner kurang efektif karena waktu yang dimiliki untuk

menjangkau responden terbatas. Peneliti sudah berusaha untuk

menyebarkan data ke setiap fakultas, namun untuk menjangkau persebaran

responden yang lebih merata masih kurang efektif karena peneliti tidak

dapat memantau dan memastikan persebaran data di setiap fakultas merata

karena membutuhkan pendekatan lebih lanjut ke setiap fakultas yang ingin

di potret.

2. Peneliti belum menambahkan faktor lama bekerja pada data identitas

responden, hal ini menjadi keterbatasan peneliti untuk menggali lebih dalam

mengenai keterkaitan lama bekerja dengan tingkat work engagement dosen.

5.2 Simpulan 

Berdasarkan hasil temuan penelitian, dapat disimpulkan bahwa work 

engagement dosen Universitas Swasta X di Surabaya berada pada kategori sangat 
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tinggi 84,4% dari 45 responden. Tingkat kategori sangat tinggi ini dapat 

menunjukan bahwa dosen Universitas Swasta X di Surabaya mempunyai 

keterlibatan kerja dalam kondisi yang baik. Work engagement individu dalam 

melakukan tugas dan tanggung jawabnya dipengaruhi oleh beberapa faktor. Seperti 

yang dijelaskan pada tabel tabulasi kategorisasi variabel dengan usia, responden 

dengan tingkat usia yang lebih matang cenderung lebih memiliki tingkat work 

engagement yang tinggi. Hal ini dikaitkan dengan tingkat kematangan individu 

yang membantu individu memaknai pekerjaannya sehingga individu lebih merasa 

terlibat dalam pekerjaannya. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, berikut beberapa saran 

yang dapat diberikan peneliti: 

a. Bagi para dosen

Dari penelitian ini diharapkan bagi para dosen yang memiliki tingkat work 

engagemen yang sangat tinggi untuk tetap mempertahankan rasa keterlibatan 

kerja terhadap tugasnya sebagai tenaga pendidik agar dapat melakukan 

pekerjaannya dengan maksimal. Bagi para dosen yang masih memiliki tingkat 

work engagement yang berada pada kategori sedang dan tinggi untuk lebih 

meningkatkan keterlibatannya kepada pekerjaan, untuk membantu para dosen 

mencapai tugas dan tujuan agar lebih maksimal. 

b. Bagi instansi perguruan tinggi X

Dari hasil penelitian ini diharapkan bagi Universitas Swasta X di Surabaya 

untuk mempertahankan budaya organisasi kekeluragaan untuk mendukung 

tenaga pendidik/dosen lebih terlibat dalam pekerjaannya sehingga 

menghasilkan kualitas kerja yang lebih masksimal. Serta perlu untuk 

mempertimbangkan program pengelolaan sumber daya untuk 

mempertahankan rasa keterlibatan para dosen yang mengajar pada instansi 

perguruan tinggi. 

c. Bagi peneliti selanjutnya
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Dari hasil penelitian ini memang dapat mendeskripsikan secara umum tingkat 

work engagement pada dosen, namun menurut peneliti jika ingin memperdalam 

penelitian mengenai work engagement pada dosen perlu mempertimbangkan 

untuk mengembangkan skala  work engagement yang ditujukan untuk profesi 

dosen, sehingga dapat lebih memotret keseluruhan keterlibatan dosen pada 

setiap tugas dan tanggungjawabnya.
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