
ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   187  HUBUNGAN ANTARA PSYCHOLOGICAL CAPITAL DENGAN WORK ENGAGEMENT PADA KARYAWAN MILLENIAL DIMASA PANDEMI COVID-19    Febrina Debora Ginting1, Reny Yuniasanti2 Fakultas Psikologi Universitas Mercu Buana Yogyakarta1,2 e-mail: reny.yuniasanti@mercubuana-yogya.ac.id1 dan reny.yuniasanti@gmail.com2  Received:August 20,2022             Accepted:    September 30,2022                     Published:October 31, 2022 DOI: 10.22373/psikoislamedia.v7i2.12273  ABSTRAK  Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara psychological capital dengan work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle dimasa pandemi covid-19. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan yang positif antara psychological capital dengan work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle dimasa pandemi covid-19. Subjek penelitian berjumlah 65 karyawan millenial Super Dazzle yang memiliki karakteristik minimal bekerja 3 bulan dan kelahiran tahun 1981-2000. Penentuan subjek penelitian menggunakan metode Purposive Sampling. Pengumpulan data penelitian menggunakan alat ukur berupa Skala Work Engagement dan Skala Psychological Capital. Metode analisis data yang digunakana dalah Pearson Correlation. Hasil analisis data diperoleh nilai korelasi sebesar r = 0,639 dan p=0.000 (p<0.01). Nilai koefisien determinasi (R squared) sebesar 0,408 yang berarti psychological capital terhadap work engagement adalah sebesar 40,8% karyawan millenial Super Dazzle. Hasil penelitian menunjukkan terdapat hubungan yang positif antara antara psychological capital dengan work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle dimasa pandemi covid-19. Manfaat penelitian ini secara teoritis adalah memberikan sumbangan ilmu psikologi industri dan organisasi, khususnya tentang hubungan antara psychological capital dengan work engagement karyawan millenial Super Dazzle di masa pandemi covid-19.  Kata Kunci: Psychological Capital, Work Engagement, Millenial  THE RELATION BETWEEN PSYCHOLOGICAL CAPITAL AND WORK ENGAGEMENT ON MILLENNIAL EMPLOYEES DURING PANDEMIC COVID-19  ABSTRACT  This study aims to determine the relationship between psychological capital with work engagement of millenial employees in Super Dazzle the covid-19 pandemic. The hypothesis of this study is that there is positive relationship between psychological capital with work engagement of millenial employees in Super Dazzle the covid-19 pandemic. Subjects in this study amounted to 65 millenial employees who have characteristics minimum 3 month working experience and born 1981-2000. Research subjects are determined by Purposive Sampling method. Research data collection used a measurement tool of Work Engagement Scale and Psychological Capital Scale. Data analysis method used is Pearson Correlation. Data analysis results obtained correlation value of r = 0,639 and p = 0.000 (p <0.01). The coefficient determination (R squared) 0,408 which means psychological capital give contribution effective 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   188  amounted to 40,8 % work engagement on millenial employees in Super Dazzle the covid-19 pandemic. The results show that there is a significant positive correlation between psychological capital with work engagement on millenial employees in Super Dazzle the covid-19 pandemic. The theoretical benefit of this research is to contribute knowledge of industrial and organizational psychology, especially regarding the relationship between psychological capital and work engagement on Super Dazzle Millennial Employees During Pandemic Covid-19.  Keywords: Psychological Capital, Work Engagement, Millenial    Pendahuluan Perusahaan atau organisasi merupakan sebuah unit sosial yang terdiri dari dua orang atau lebih yang berfungsi secara kontinu untuk mencapai sasaran atau tujuan bersama (Robbins & Judge, 2006). Sumber daya manusia (SDM) dianggap sebagai sumber daya yang paling potensial untuk dikembangkan  sebagai penyediaan keungggulan bagi organsasi, tujuan organisasi dapat dicapai jika sumber daya manusia (SDM) dapat bekerja sama dengan baik. Sumber daya merupakan faktor yang penting dalam tercapainya tujuan organisasi,  sumber daya yang menjadi tombak utama adalah sumber daya manusia. Lolowang, Adolfina & Lumintang (2016) menyampaikan bahwa manusia merupakan tombak yang membuat suatu perusahaan berdiri kokoh dikarenakan dari semua sumber daya yang ada, hanya sumber daya manusia yang berkedudukan sebagai karyawan, buruh, maupun pekerja yang memiliki harkat serta martabat dan memiliki akal dan kemampuan untuk berpikir secara logis. Sumber daya manusia (SDM) memiliki peranan penting dalam perusahaan, karena karyawan menentukan tercapai atau tidaknya tujuan dari perusahaan tersebut (Pratami, 2020). Pandemi Covid-19 yang terjadi sejak awal tahun 2020 memberikan perubahan-perubahan yang cukup besar terhadap tatanan kehidupan masyarakat dunia khususnya di Indonesia. Pemerintah sudah berupaya mengeluarkan berbagai paket kebijakan dan aturan mulai tingkat pusat hingga tingkat desa, seperti bekerja, belajar, dan beribadah di rumah (Ihsanuddin, 2020). Mengatasi hal ini, semua sektor kehidupan masyarakat termasuk sektor industri mulai memikirkan dan menerapkan startegi agar mampu bertahan, salah satu strategi yang dilakukan oleh perusahaan adalah dengan menerapkan protokol kesehatan meliputi menggunakan masker, membersihkan tangan secara teratur dengan mencuci tangan pakai sabun dengan air mengalir atau menggunakan cairan antiseptik berbasis alkohol atau  handsanitizer, menjaga jarak minimal satu meter dengan orang lain, mengubah sistem kerja seperti bekerja dari rumah (working from home) dan bekerja dari kantor (working form office), serta meningkatkan daya tahan tubuh dengan menerapkan Perilaku 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   189  Hidup Bersih dan Sehat (PHBS) semua ini di lakukan untuk memutus rantai penyebaran Covid-19 (Menteri Kesehatan Republik Indonesia, 2020). Penelitian yang dilakukan oleh Pratami (2020) menyampaikan bahwa sala satu penyebab dari pandemi adalah banyak karyawan mengeluh karena kesulitan melakukan WFH (Working From Home) yang berpengaruh pada work engagement karyawan terhadap pekerjaan. Penelitian yang pertama membahas konsep perbedaan generasi dilakukan oleh (Manheim, 1952). Menyatakan bahwa generasi yang lebih muda tidak dapat bersosialiasi secara sempurna karena akan tercipta gap antara nilai-nilai ideal yang diajarkan oleh generasi yang lebih tua dengan realitas yang dihadapi oleh generasi muda tersebut (Putra, 2016). Berdasarkan beberapa tahun terakhir karyawan generasi millenial menjadi sorotan di bidang industri dan organisasi, hal ini terjadi karena adanya peningkatan  jumlah karyawan generasi millenial dari tahun ke tahun, di Indonesia pada tahun 2015 jumlah generasi ini telah mencakup lebih dari 30%  total penduduk, pada tahun 2016 meningkat menjadi 40% dari total penduduk Indonesia Nursya’bani (2020). Anjani (2020) menyatakan bahwa generasi millenial menempati urutan generasi terbanyak di perusahaan dengan jumlah 60-70%. Menurut (Ali & Purwandi, 2017) generasi millenial atau yang bisa disebut generasi Y adalah penduduk yang lahir pada tahun 1980-2000-an. Generasi millenial memiliki ciri seperti cerdas, kreatif, produktif, berorientasi pada pencapaian prestasi (achievement oriented), mencari pengalaman personal, berkemaknaan karir, dan mencari mentor atau supervisor untuk mendorong dan memfasilitasi pengembangan profesionalitas (Kicheva, 2017).       Schaufeli & Bakker (2004) menyampaikan bahwa work engagement memiliki pengaruh terhadap performa kerja karyawan, semakin tinggi work engagement pada karyawan maka performa kerja yang di berikan karyawan akan semakin baik dan work engagement yang rendah dapat menimbulkan permasalahan seperti lambannya pegawai dalam melakukan pekerjaan, sering tidak masuk kerja, bahkan keluar dari organisasi.  Work engagement dicetuskan pertama kali oleh Khan (1990) work engagement dalam pekerjaan diasumsikan menghasilkan hasil yang positif bagi individu serta organisasi yang melaksanakan dalam bekerja, mengekspersikan dirinya secara fisik, kogitif dan emosional dalam melakukan pekerjaan. Menurut Schaufeli & Bakker (2004) mendeskripsikan work engagement sebagai kondisi mental yang positif berhubungan dengan pekerjaan dan pemenuhan diri dengan karakteristik semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption).  



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   190  Schaufeli, Salanova, Gonzlez-Roma & Bakker (2002) menjelaskan bahwa work engagement memiliki 3 karakteristik yakni, (1) Semangat (vigor) merupakan karakter karyawan yang memiliki ketahanan mental yang kuat selama bekerja, memiliki keberanian untuk berusaha, memiliki semangat, kemauan yang tinggi, dapat konsisten dalam menyelesaikan pekerjaan dan menghadapi setiap kesulitan pada saat bekerja, (2) Dedikasi (dedication) mengarah pada karakter karyawan yang memiliki keterlibatan dalam mengerjakan pekerjaan disertai dengan perasaan bahagia, adanya perasaan penting dan antusias dalam melakukan pekerjaan, penuh inspirasi, memiliki kebangaan dan menyukai tantangan, (3) Penyerapan (absorption) mengarah kepada karakter karyawan yang memiliki konsentrasi, totalitas diri dalam bekerja disertai dengan rasa senang, sehingga waktu bekerja terasa berjalan dengan cepat dan memiliki rasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaanya.  Schaufeli dan Bakker (2003) menyatakan bahwa ada 2 faktor pendorong dari work engagement yaitu psychological capital dan JD-R (job demands-resources model), psychological capital diartikan sebagai hal positif yang secara psikologis dimiliki oleh setiap individu untuk dapat membantu perkembangannya dan ditandai oleh self-efficacy, hope, optimisme, dan resiliensi., JD-R (job demands-resources model) yang meliputi lingkungan fisik dan organisasi, gaji dan peluang untuk berkarir, dukungan supervisior dan rekan kerja, serta performance feedback. Bakker (2011) menyatakan bahwa karyawan yang engaged memiliki psychological capital yang dapat membantu karyawan mengarahkan diri dalam bekerja dan berdampak di lingkungan kerja. Luthans (2007) mendefinisikan psychological capital sebagai keadaan perkembangan psikologis positif dari individu.   Luthans, Youssef & Avolio (2007) menjelaskan bahwa psychological capital memiliki karakteristik yakni self efficacy , optimisme, hope, dan resiliensi. Grover, Teo, Pick, Roche & Newton (2018) menyatakan bahwa tingkat psychological capital berpengaruh positif terhadap bagaimana individu mempersepsikan pekerjaan, psychological capital secara langsung mempengaruhi persepsi terhadap job resource, job demand, dan tingkat work engagement. Bakker (2011) menyampaikan karyawan yang engaged memiliki psychological capital, yang mampu menciptakan resources pada karyawan, sehingga akhirnya dapat menunjukan kinerja yang optimal.   Metode Penelitian Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, jumlah subjek dalam penelitian ini adalah 65 orang subjek. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   191  Purposive sampling merupakan penarikan sampel yang dilakukan oleh peneliti dengan memilih subjek berdasarkan sifat-sifat atau ciri-ciri tertentu (Hadi, 2015). Pada penelitian ini peneliti mengambil subjek berdasarkan dengan pememenuhan karakteristik yaitu karyawan millenial yang berusia 22 – 41, tahun lahir 1981-2000 dan minimal bekerja 3 bulan. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode skala, yang terdiri dari skala Work Engagement yang dimodifikasi dari The Utrecht Work Engagaement Scale (UWES) yang disusun oleh (Schaufeli & Bakker, 2004), berdasarkan pada karakteristik yang dikemukakan oleh Schaufeli dkk (2002) yaitu vigor, dedication, dan absorption dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,885. Skala Psychological Capital diukur dengan menggunakan skala Psychological Capital Questionnaire (PCQ) yang diungkap dan dimodifikasi oleh peneliti berdasarkan dimensi menurut Luthans dkk (2007) hope, optimism, self efficacy, dan resiliency, dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,943.  Hasil Penelitian Data demografi subjek penelitian berjumlah 65 karyawan millenial Super Dazzle. Gambaran terkait subjek dapat dilihat pada tabel berikut: Tabel 1. Deskripsi Subjek Penelitian No. Deskripsi Subjek  Keterangan Jumlah Presentase 1. Usia 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 36 7 10 9 5 8 5 3 4 2 4 2 2 3 2 10,7% 15,3% 13,8% 7,6% 12,3% 7,6% 4,6% 6,1% 3,0% 6,1% 3,0% 3,0% 4,6% 3,0% 2. Tahun Lahir 2000 1999 1998 1997 1996 1995 1994 1993 1992 1991 1990 1989 1988 1986 7 10 9 5 8 5 3 4 2 4 2 2 3 2 10,7% 15,3% 13,8% 7,6% 12,3% 7,6% 4,6% 6,1% 3,0% 6,1% 3,0% 3,0% 4,6% 3,0% 3. Lama Bekerja  3 bulan 4 bulan 5 bulan 6 bulan  3 3 4 3 4,6% 4,6% 6,1% 4,6% 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   192  7 bulan 8 bulan 9 bulan 10 bulan 11 bulan 1 tahun 2 tahun 3 tahun 5 tahun  3 3 4 6 1 21 10 2 2 4,6% 4,6% 6,1% 9,2% 1,5% 32,3% 15,3% 3,1% 3,1%  Berdasarkan deskripsi data subjek penelitian terdapat 65 subjek (100%) dengan kriteria usia 22 tahun sebanyak 7 subjek (10,7%), 23 tahun sebanyak 10 subjek (15,3%), 24 tahun sebanyak 9 subjek (13,8%), 25 tahun sebanyak 5 subjek (7,6%), 26 tahun sebanyak 8 subjek (12,1%), 27 tahun sebanyak 5 subjek (7,6 %), 28 tahun sebanyak 3 subjek (4,6%), 29 tahun sebanyak 4 subjek (6,1%), 30 tahun sebanyak 2 subjek (3,0%), 31 tahun sebanyak 4 subjek (6,1%), 32 tahun sebanyak 2 subjek (3,0%), 33 tahun sebanyak 2 subjek (3,0%), 34 tahun sebanyak 3 subjek (4,6%), 36 tahun sebanyak 2 subjek (3,0%). Kriteria tahun lahir 2000 sebanyak 7 subjek (10,7%), tahun 1999 sebanyak 11 subjek (15,3%), tahun 1998 sebanyak 9 subjek (13,8%), tahun 1997 sebanyak 5 subjek (7,6%), tahun 1996 sebanyak 8 subjek (12,3%), tahun 1995 sebanyak 5 subjek (7,6 %), tahun 1994 sebanyak 3 subjek (4,6%), tahun 1993 sebanyak 4 subjek (6,1%), tahun 1992 sebanyak 2 subjek (3,0%), tahun 1991 sebanyak 4 subjek (6,1%), tahun 1990 sebanyak 2 subjek (3,0%), tahun 1989 sebanyak 2 subjek (3,0%), tahu 1988 sebanyak 3 subjek (4,5%), tahun 1986 sebanyak 2 subjek (3,0%). Lama bekerja 3 bulan sebanyak 3 subjek (4,6%), lama bekerja 4 bulan sebanyak 3 subjek (4,5%), lama bekerja 5 bulan sebanyak 4 subjek (6,1%), lama bekerja 6 bulan sebanyak 3 subjek (4,6%), Lama bekerja 7 bulan sebanyak 3 subjek (4,6%), lama bekerja 8 bulan sebanyak 3 subjek (4,6%), lama bekerja 9 bulan sebanyak 4 subjek (6,1%), lama bekerja 10 bulan sebanyak 6 subjek (9,2%), Lama bekerja 11 bulan sebanyak 1 subjek (1,5%), lama bekerja 1 tahun sebanyak 21 subjek (32,3%), lama bekerja 2 tahun sebanyak 10 subjek (15,3%), lama bekerja 3 tahun sebanyak 2 subjek (3,1%), lama bekerja 5 tahun sebanyak 2 subjek (3,1%).  Tabel 2. Deskripsi Statistika Data Penelitian                                         Data Hipotetik                         Data Empirik Variabel  Work Engagement N Mean 53,4 Min 42 Maks 67 SD 5,486 Mean 53,9 Min 31 Maks 72 SD 7,646 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   193  65 Psychological Capital 65 76,8 58 96 7,658 77,67 58 96 8,912  Berdasarkan hasil statistik data penelitian pada tabel di atas, analisis deskriptif skala Work Engagement secara hipotetik menunjukkan bahwa jawaban minimal adalah 18, maksimal 72, nilai rerata 45, dan standar deviasi 9. Sementara data empirik menunjukkan jawaban minimal adalah 31, maksimal 72, nilai rerata 53,92 dan standar deviasi 7,646. Hasil analisis deskriptif skala Psychological Capital secara hipotetik menunjukkan bahwa jawaban minimal adalah 24, maksimal 96, nilai rerata 60, dan standar deviasi 12. Sementara data empirik menunjukkan jawaban minimal adalah 58, maksimal 96, nilai rerata 77,67 dan standar deviasi 8,912.  Tabel 3. Kategorisasi Subjek Skor Work Engagement  Pedoman  Skor  Kategorisasi  Jumlah  Presentasi  X ≥ (μ + 1σ) X ≥ 59 Tinggi  10 15,4% (μ - 1 σ) ≤ X < (μ + 1 σ) 48 ≤ X < 59 Sedang  45 69,2% X < (μ - 1 σ) X < 48 Rendah  10 15,4% Jumlah    65 100%  Berdasarkan hasil kategorisasi work engagement dari 65 subjek dapat diketahui bahwa sebanyak 10 subjek (15,4%) barada pada kategori work engagement tinggi, sebanyak 45 subjek (69,2%) berada pada kategori work engagement sedang dan sebanyak 10  subjek (15,4%) berada pada kategori work engagement rendah. Sehingga dari hasil kategorisasi subjek berdasarkan skor work engagement dapat disimpulkan bahwa karyawan millennial Super Dazzle berada pada kategori tinggi, sedang dan rendah. Tabel 4. Kategorisasi Subjek Skor Psychological Capital Pedoman  Skor  Kategorisasi  Jumlah  Presentasi  X ≥ (μ + 1σ) X ≥ 85 Tinggi  10 15,4% (μ - 1 σ) ≤ X < (μ + 1 σ) 69 ≤ X < 85 Sedang  51 78,5% X < (μ - 1 σ) X < 69 Rendah  4 6,1% Jumlah    65 100%  Berdasarkan hasil kategorisasi Psychological Capital dari 65 subjek dapat diketahui bahwa sebanyak 10 subjek (15,4%) barada pada kategori psychological capital tinggi, sebanyak 51 subjek (78,5%) berada pada kategori psychological capital sedang dan sebanyak 4 subjek (6,1%) berada pada kategori psychological capital rendah. Sehingga dari hasil kategorisasi subjek berdasarkan skor 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   194  psychological capital dapat disimpulkan bahwa karyawan millenial Super Dazzle berada pada kategori tinggi, sedang dan rendah. Tabel 5. Uji Normalitas Tests of Normality  Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk Statistic df Sig. Statistic df Sig. WE .109 65 .052 .974 65 .178 PC .153 65 .001 .942 65 .005 a. Lilliefors Significance Correction  Hasil uji normalitas variabel work engagement diperoleh K-SZ = 0,124 dengan p = 0,007, variabel psychological capital diperoleh K-S Z = 0,109 dengan p = 0,052, variabel psychological capital diperoleh K-S Z = 0,153 dengan p = 0,000. Data tersebut menunjukkan bahwa skor variabel work engagement mengikuti distribusi normal dan skor variabel psychological capital tidak mengikuti distribusi normal. Menurut Hadi (2016) menyampaikan bahwa ketika subjek penelitian besar yaitu ≥ 30, maka dapat dikatakan bahwa data terdistribusi normal.  Berdasarkan penjelasan di atas, maka variabel work engagement dan variabel psychological capital dapat dilanjutkan untuk ke langkah berikutnya, yaitu melakukan uji linieritas dan uji hipotesis karena jumlah subjek dalam penelitian ini adalah 65 (N ≥ 30). Tabel 6. Uji Linearitas ANOVA Table  Sum of Squares df Mean Square F Sig. WE * PC Between Groups (Combined) 1263.300 23 54.926 3.397 .000 Linearity 785.469 1 785.469 48.577 .000 Deviation from Linearity 477.831 22 21.720 1.343 .203 Within Groups 662.946 41 16.169   Total 1926.246 64     Dari data yang diperoleh nilai F = 48,577 dengan P = 0,000 berarti hubungan antara psychological capital dengan work engagement  merupakan hubungan yang linear. Kaidah untuk uji linearitas adalah apabila nilai siginifikansi < 0,050 maka antara variabel bebas dan tergantung 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   195  merupakan hubungan linear. Apabila nilai signifikansi > 0,050 maka hubungan antara variabel bebas dan tergantung bukan merupakan hubungan yang linier. Tabel 7. Uji Hipotesis Correlations  WE PC WE Pearson Correlation 1 .639** Sig. (1-tailed)  .000 N 65 65 PC  Pearson Correlation .639** 1 Sig. (1-tailed) .000  N 65 65 **. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).  Uji hipotesis dengan analisa korelasi product moment (person correlation) yang dikembangkan oleh Karl Pearson. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat korelasi antara psychological capital dengan work engagement dengan koefisien (rxy)= 0,639 dengan p = 0,000 (p<0,01) yang berarti ada hubungan positif antara psychological capital dengan work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle. Kaidah untuk korelasi ini adalah apabila nilai p < 0,050 berarti ada korelasi antara psychological capital dengan work engagement, apabila p ≥ 0,050 berarti tidak ada korelasi antara psychological capital dengan work engagement.   Pembahasan Penelitian ini melibatkan 65 karyawan millenial Super Dazzle dengan karakteristik yaitu karyawan millenial yang berusia 22 – 41, tahun lahir 1981-2000 dan minimal bekerja 3 bulan. Berdasarkan analisis korelasi product moment menunjukkan koefisien korelasi (rxy)= 0,639 dengan p = 0,000 (p<0,01), hal ini menunjukan bahwa hubungan antara psychological capital dengan work engagement karyawan millenial Super Dazzle dimasa Pandemi Covid-19 memiliki hubungan yang positif dan dapat diterima. Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini menunjukan bahwa semakin tinggi psychological capital pada karyawan millenial Super Dazzle dimasa pandemi covid-19 maka semakin tinggi work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle dimasa pandemi covid-19. Sebaliknya semakin rendah psychological capital pada karyawan millenial Super Dazzle dimasa pandemi covid-19  maka semakin rendah work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle dimasa pandemi covid-19. Adanya hubungan antara psychological capital dengan work engagement mengartikan bahwa setiap aspek psychological capital memberikan sumbangan terhadap work engagement. Koefisien 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   196  determinasi (R Square) antara psychological capital dengan work engagement sebesar 0,408 yang artinya sumbangan efektif psychological capital terhadap work engagement adalah sebesar 40,8%, sementara itu sumbangan efektif sebesar 59,2% diperoleh dari faktor lain. Hasil ini menunjukan bahwa terdapat variabel lain selain psychological capital yang juga berperan dalam mempengaruhi work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle. Menurut Schaufeli & Bakker (2003) work engagement dipengaruhi oleh faktor Job-Demands resources (JD-R). Berdasarkan kategorisasi skala work engagement, diketahui bahwa subjek penelitian memiliki skor work engagement pada tingkat tinggi sebanyak 10 subjek (15,4%), dan pada tingkat sedang sebanyak 45 subjek (69,2%) dan pada tingkat rendah sebanyak 10 subjek (15,4%). Berdasarkan hasil kategorisasi ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar subjek memiliki tingkat energi dan ketahanan yang tinggi, kemauan untuk menginvestasikan usaha, ketekunan dalam menghadapi kesulitan, memiliki rasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan, serta memiliki perasaan bahagia, tenggelam dalam pekerjaan dan sulit melepaskan diri dari pekerjaan merasa waktu berlalu dengan cepat. Hal ini sesuai dengan karakteristik dari work engagement menurut (Schaufeli, Salanova, Gonzlez-Roma & Bakker, 2002) yaitu, vigor, dedication,absorption.  Berdasarkan kategorisasi skala psychological capital, diketahui bahwa subjek penelitian memiliki skor psychological capital pada tingkat tinggi sebanyak 10 subjek (15,4%), pada tingkat sedang sebanyak 51 subjek (78,5%), dan pada tingkat rendah sebanyak 4 subjek (6,1%). Berdasarkan hasil kategorisasi ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar subjek memiliki keyakinan terhadap kemampuan mengarahkan segala usaha untuk berhasil, hasrat dan keingginan serta harapan yang tekun dalam mencapai tujuan, mampu bertahan dan bangkit kembali dari pengalaman negatif, serta memiliki atribusi positif tentang keberhasilan. Hal ini sesuai dengan dimensi psychological capital menurut Luthans, Youssef & Avolio (2007) yaitu self efficacy, hope, resiliency, optimism. Berdasarkan penelitian secara menyeluruh, terdapat hubungan positif antara psychological capital dengan work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle. Pada penelitian ini rata-rata subjek memiliki psychological capital dan work engagement pada tingkat tinggi, sedang dan rendah. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Raniswati & Puspitadewi (2021) menyatakan bahwa adanya hubungan positif antara psychological capital dengan work engagement dengan kontribusi psychological capital sebesar 77,4% terhadap work engagement. Semakin tinggi 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   197  psychological capital maka semakin tinggi work engagement. Sebaliknya, semakin rendah psychological capital maka semakin rendah work engagement.  Hasil penelitian yang dilakukan (Nugroho et al., 2013) didapatkan hasil bahwa ada hubungan positif antara psychological capital dan work engagement, semakin tinggi psychological capital maka semakin tinggi work engagement. Koefisien determinasi 51,3% dari work engagement dan 48,7% dideterminasi oleh faktor lain yang tidak terungkap dalam studi seperti sumber daya pekerjaan dan tuntutan pekerjaan. Ditambahkan lagi Hasil penelitian yang dilakukan Suheryanto & Hatta (2022) menyatakan bahwa  psychological capital memiliki pengaruh terhadap work engagement pada karyawan milenial, subjek pada penelitian ini sebanyak 85 karyawan milenial di perusahaan startup kota Bandung, dengan hasil pengukuran kategori responden pada variabel psychological capital diketahui bahwa sebanyak 84,71% atau sebanyak 72 karyawan memiliki psychological capital yang tinggi yang di tandai dengan kekuatan karyawan untuk bertahan dalam situasi penuh tekanan dan kembali bangkit, dan dapat mencapai tujuan yang telah dibuat, dan 15,29% atau sebanyak 13 karyawan memiliki psychological capital rendah ditandai dengan karyawan belum memiliki karakter yang mencakup sifat positif, kekuatan karyawan untuk bertahan dalam situasi penuh tekanan dan kembali bangkit, dan dapat mencapai tujuan yang telah dibuat. Pengukuran kategori variabel work engangement diketahui bahwa sebanyak 94,12% atau sebanyak 80 karyawan milenial di Kota Bandung dikategorikan memiliki work engagement yang tinggi,  dan 5,88% atau 5 karyawan memiliki work engagement rendah artinya hampir seluruh karyawan milenial di Kota Bandung memiliki energi yang sangat tinggi dan memiliki semangat untuk memberikan usaha maksimal terhadap setiap pekerjaannya, dan kegigihan saat berhadapan dengan masalah, ketika karyawan mempunyai rasa keterlibatan yang kuat dengan pekerjaan, terdapat perasaan bangga akan pekerjaan dan perasaan tertantang, antusias, dan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan dapat memberikan inspirasi penuh bagi dirinya sendiri baik secara sosial maupun personal, konsentrasi dan kesenangan hati yang besar sehingga mengalami terlarut dalam pekerjaannya dan merasakan waktu lebih cepat dari biasanya selama bekerja (Suheryanto & Hatta, 2022).  Kesimpulan Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara psychological capital dengan work engagement pada karyawan millenial 



ISSN:2548-4044 Psikoislamedia Jurnal Psikologi Volume 07 Nomor 02, 2022   Copyright@2022 Hak Cipta dilindungi Undang-Undang   I   198  Super Dazzle dengan koefisien korelasi (rxy) = 0,639 dengan p = 0,000 (p < 0,050) yang berarti ada hubungan positif antara psychological capital dengan work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle. Semakin tinggi psychological capital pada karyawan millenial Super Dazzle maka semakin tinggi work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle. Sebaliknya semakin rendah psychological capital pada karyawan millenial Super Dazzle maka semakin rendah work engagement pada karyawan millenial Super Dazzle, sehingga hipotesis penelitian ini di terima karena terdapat hubungan positif yang kuat antara psychological capital dengan work engagement karyawan millenial Super Dazzle di masa pandemi covid-19. Penelitian ini diperoleh pula nilai koefisien determinasi (R Square) antara psychological capital dengan work engagement sebesar 0,408 yang artinya sumbangan efektif psychological capital terhadap work engagement adalah sebesar 40,8%, sementara itu sumbangan efektif sebesar 59,2% diperoleh dari faktor lain.  Saran Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi pihak perusahaan dalam mengambil keputusan, peningkatan kualitas dan layanan. Beberapa hal yang dilakukan untuk meningkatkan psychological capital dalam bekerja seperti mengikuti pelatihan, meningkatkan pemikiran positif dalam setiap kejadian dalam bekerja. Serta dapat lebih memperhatikan proses subjek dalam pengisian skala online. Peneliti mengalami hambatan untuk memastikan karyawan mengisi skala dengan jujur atau tidak, peneliti tidak dapat mengontrol apakah subjek mengisi skala dengan sunguh-sunguh atau tidak, sehingga faktor-faktor diatas memungkinkan untuk subjek cenderung mengisi skala cenderung pada pernyataan yang baik di mata orang lain ( faking good ) dan waktu pengisian skala oleh subjek dilakukan disaat jam istirahat dan saat tidak ada costumer membuat subjek terburu-buru untuk mengisi skala sehingga hal ini memungkinkan subjek yang mengisi kurang berkonsentrasai dan dengan tidak dengan keadaan yang sebenarnya.   References  Ali, Hassanudin, P. L. (2017). Millennial nusantara. PT Gramedia Pustaka. Amalia, R. S., & Hadi, C. (2019). Pengaruh work design characteristics, career growth, dan psychological capital terhadap work engagement karyawan generasi milenial di PT. XYZ. Jurnal Psikologi, 15(1), 10–24. https://doi.org/10.24014/jp.v15i1.7029 Andreassen, C. S., Ursin, H., & Eriksen, H. R. (2007). The relationship between strong motivation to work, “workaholism” , and health. Psychology and Health, 22(5), 615–629. 
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