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Abstract

Competition among universities drives efforts to improve institutional quality and reputation, both of which
depend on the delivery of high-quality academic services. The learning process is a core activity in higher
education and represents one of the main academic services. As the primary providers of these services, lecturers
play a crucial role in the teaching and learning process. These institutional demands can create competitive
pressure that shapes a competitive psychological climate in the workplace. This climate can influence lecturers’
career success, either positively or negatively. This study aims to analyze the effect of competitive psychological
climate on career success through work engagement as a mediating variable among lecturers at Universitas. A
quantitative approach was employed, using descriptive analysis through categorization and inferential analysis
through Structural Equation Modelling - Partial Least Squares (SEM-PLS), supported by SmartPLS 4 sofiware.
The findings indicate that competitive psychological climate has a significant positive effect on both career
success and work engagement. Additionally, work engagement has a substantial and positive impact on career
success, and it has been proven to mediate the relationship between competitive psychological climate and career
success. These findings highlight the importance of lecturer engagement in managing competitive environments
to foster positive career outcomes at Universitas.
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Pendahuluan

Pendidikan tinggi memiliki peran strategis dalam membentuk generasi yang berkualitas dan adaptif
terhadap perubahan, sekaligus menjadi motor pembangunan nasional, khususnya dalam sektor ekonomi
dan sumber daya manusia (Nurfatimah et al., 2022; Sedyati, 2022). Oleh karena itu, perguruan tinggi
dituntut untuk menjaga mutu pendidikan melalui kebijakan, pengembangan infrastruktur, dan
peningkatan proses pembelajaran (Sandyakala, 2020). Dalam konteks ini, dosen memegang peran
sentral sebagai pelaksana proses belajar mengajar dan kontributor utama terhadap kualitas institusi.
Dosen tidak hanya bertugas menyampaikan materi secara efektif, tetapi juga menciptakan pembelajaran
yang berpusat pada mahasiswa. Kualitas pengajaran ini sangat dipengaruhi oleh pengalaman karir dan
latar belakang pendidikan (Ritonga et al., 2021).

Arthur et al. (2010)mendefinisikan career sebagai urutan pengalaman kerja dari waktu ke waktu.
Pengalaman dapat meningkatkan kemampuan dosen dalam mengajar secara efektif. Lestari, (2015)
menyebut dosen sebagai “jantung” perguruan tinggi karena peran strategisnya dalam menentukan mutu
lulusan dan reputasi institusi. Career success seseorang umumnya diukur dari pencapaian yang
diperoleh melalui pengalaman kerja yang relevan, yang mencerminkan norma, perilaku, dan praktik
kerja yang berlaku (Arthur et al., 2010; Judge ef al., 1995; Seibert & Kraimer, 2001). Salah satu faktor
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yang memengaruhi pencapaian tersebut adalah tingkat persaingan di lingkungan kerja. Konsep
competitive psychological climate merujuk pada persepsi individu terhadap iklim persaingan, yang
memengaruhi cara mereka menilai prosedur organisasi dan membandingkan diri dengan rekan kerja
untuk memperoleh penghargaan atau pengakuan (Baltes et al., 2009; Brown ef al., 1998; James et al.,
1978; Kahn, 1990).

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa competitive psychological climate dapat berdampak
negatif, seperti menimbulkan perasaan iri pekerjaan (Shamsudin et al., 2022), kelelahan emosional
(Fletcher et al., 2008), dan stres yang berujung pada penurunan kinerja atau bahkan keinginan untuk
meninggalkan (De Meis et al., 2003). Individu yang merasa tidak mampu bersaing juga dapat
mengalami rasa pengucilan (Ng, 2017). Namun, tidak semua studi menunjukkan dampak negatif.
Dalam beberapa kasus, persaingan justru menjadi tantangan yang memotivasi individu untuk
meningkatkan kinerja. Spurk et al. (2018) menemukan bahwa competitive psychological climate tidak
selalu berpengaruh negatif terhadap career success, terutama pada individu dengan trait
competitiveness yang tinggi.

Penelitian lanjutan oleh Spurk et al (2021), berdasarkan teori Job Demand-Resource (JDR),
menunjukkan bahwa efek negatif kompetisi dapat diminimalkan melalui work engagement, yang
bertindak sebagai sumber motivasi. Work engagement adalah keterlibatan emosional yang positif dalam
pekerjaan, memungkinkan individu melihat tekanan sebagai tantangan yang membangun. Engagement
yang tinggi dapat mengubah kelelahan menjadi dorongan untuk berprestasi (Spurk ez al., 2021), terlebih
jika individu memiliki orientasi belajar yang kuat dan tujuan karir yang jelas (Jones et al., 2015). Meski
demikian, efek negatif tetap mungkin muncul jika individu memiliki pola pikir negatif dalam
menghadapi tekanan (Chen & Fang, 2019). Secara keseluruhan, engagement berperan penting dalam
mendorong pencapaian karir dengan menciptakan pengalaman kerja yang bermakna dan produktif.

Berdasarkan Teori Stres Transaksional (Horan e al., 2020; Lazarus & Folkman, 1984; Skinner &
Brewer, 2002). Spurk et al. (2021) menyatakan bahwa competitive psychological climate dapat
berdampak positif terhadap career success jika didampingi oleh tingkat work engagement yang tinggi.
Hal serupa juga ditemukan oleh Koekemoer et al. (2020), yang menunjukkan bahwa individu dengan
keterlibatan tinggi terhadap pekerjaan dan organisasi cenderung menerima penghargaan serta merasa
lebih sukses dalam karirnya. Oleh karena itu, dalam penelitian ini, work engagement diposisikan
sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara competitive psychological climate dan
career success. Individu yang engagement cenderung memandang kompetisi sebagai tantangan yang
memotivasi, bukan sebagai ancaman, dan mampu mengubah tekanan kerja menjadi energi positif
(Koekemoer et al., 2020; Schaufeli et al., 2006).

Engagement juga memberikan rasa aman psikologis, yang mendukung ketekunan, keberanian, serta
energi dalam menyelesaikan pekerjaan, sekaligus berdampak pada kesejahteraan dan kepuasan karir
(Elmas-Atay, 2017; Jawahar & Liu, 2017). Selain itu, Spurk et al. (2018) menyatakan bahwa individu
dengan tingkat kompetitif tinggi dapat bertahan dalam persaingan yang tidak sehat. Engagement juga
dapat ditumbuhkan melalui budaya kerja yang positif dan hubungan interpersonal yang baik, yang
berperan dalam mendukung pengembangan karir jangka panjang (Bostjanci¢ & Petrov¢ic, 2019).

Penelitian ini dilakukan di Universitas, dengan dosen sebagai subjek karena perannya yang penting
dalam proses belajar mengajar. Berdasarkan Kepmendikbudristek Nomor 500 Tahun 2024 tentang
Standar Minimum Indikator Kinerja Dosen dan Kriteria Publikasi Ilmiah. Publikasi menjadi salah satu
indikator penting dalam kinerja dosen, sehingga Unesa memberikan dukungan dan reward bagi dosen
yang berhasil melakukan publikasi di jurnal bereputasi. Kemudian, lingkungan kerja Unesa dinilai
kompetitif secara implisit. Adanya tuntutan kinerja, perbandingan antar program studi, dan terbatasnya
reward dapat menjadi faktor yang menimbulkan persaingan.
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Beberapa dosen menganggap persaingan sebagai motivasi, namun sebagian mengaku merasakan
tekanan. Kompetisi yang berlebihan dapat menyebabkan ketidakamanan, kelelahan, atau keinginan
untuk keluar dari pekerjaan (De Meis et al., 2003; Shamsudin ef al., 2022; Spurk et al., 2021), dan hal
ini sejalan dengan Job Demand-Resource Theory tekait jalur penurunan energi (Bakker & Demerouti,
2017). Meskipun demikian, sebagian besar dosen tetap merasa puas dan nyaman dalam bekerja. Hal ini
memperkuat adanya ambiguitas dalam pengaruh competitive psychological climate terhadap career
success, sehingga penelitian ini penting untuk menganalisis lebih lanjut dinamika tersebut dalam
konteks dosen di perguruan tinggi.

Kajian Pustaka

Career Success

Career didefinisikan sebagai suksesi pekerjaan dalam hierarki prestise yang bergerak secara teratur atau
dapat diprediksi (Wilensky, 1961), serta sebagai urutan pengalaman kerja seseorang yang berkembang
seiring waktu (Arthur et al., 2010). Success, menurut kamus Oxford, adalah tercapainya suatu maksud
atau tujuan, dan dipahami sebagai hasil ekstrinsik dan intrinsik dari pengalaman kerja (Jaskolka et al.,
1985). Career success sendiri adalah pencapaian kerja yang diinginkan sepanjang perjalanan karier
seseorang (Arthur ef al., 2005), merupakan akumulasi hasil kerja positif dan psikologis (Seibert &
Kraimer, 2001), serta sarana untuk memenuhi kebutuhan pencapaian dan kekuasaan (Kilduff & Day,
1994). Career Success juga digambarkan sebagai pencapaian nyata atau yang dirasakan hasil dari
pengalaman kerja (Judge et al., 1995). Pengukuran dari career success terbagi menjadi 2, yaitu
subjective career success dan objective career success. Subjective career success mengacu pada career
satisfaction tentang semua aspek career yang relevan dengan individu tertentu (Greenhaus et al., 1990).
Dalam penelitian ini, objective career success difokuskan pada jumlah publikasi, karena relevan dengan
subjek yang diteliti. Dalam career scientific, jumlah publikasi dapat dipandang sebagai salah satu
bentuk pencapaian dalam objective career success (Baruch & Hall, 2004; Zacher, et al., 2019).

Competitive Psychological Climate

Psychological climate merupakan pandangan individu terhadap praktik dan prosedur organisasi yang
memengaruhi kinerja, kepuasan, dan motivasi (Baltes ef al., 2009), serta berperan dalam menentukan
apakah karyawan akan terlibat penuh atau menjauh secara psikologis dari pekerjaannya (Kahn, 1990).
Dalam konteks persaingan, competitive psychological climate dikonseptualisasikan sebagai interpretasi
psikologis individu terhadap proses dan peristiwa persaingan dalam organisasi (James et al., 1978). Dan
gambaran terkait "sejauh mana karyawan menganggap penghargaan organisasi bergantung pada
perbandingan kinerja mereka dengan rekan-rekan mereka" (Brown et al., 1998). Pengukuran dari
competitive psychological climate, diadaptasi dari competitive work environment, yang membahas
terkait faktor apa saja yang dapat membuat individu menjadi lebih kompetitif (Indyastuti, ez al., 2016).
Pada penelitian Fletcher dan Nusbaum, (2010) terdapat 4 dimensi yang digunakan dalam pengukuran
competitive work environment, yaitu competitive for rewards, competitive for recognition, competitive
for status, competitive inspired by co-worker.

Work Engagement

Work Engagement merupakan kondisi kognitif, emosional, dan perilaku individu yang diarahkan untuk
mencapai tujuan organisasi (Shuck & Wollard, 2010). Individu yang memiliki work engagement
menunjukkan semangat, dedikasi, serta kemampuan untuk mengekspresikan diri dan berinteraksi
dengan lingkungan kerja secara positif (Bakker et al., 2008). Work engagement juga mencerminkan
hubungan positif antara pekerja dan pekerjaannya (Schaufeli et al., 2006), di mana individu mampu
terlibat secara fisik, kognitif, dan emosional dalam menjalankan tugasnya (Kahn, 1990). Lebih lanjut,
work engagement dipandang sebagai indikator penting dari kesejahteraan dan kebahagiaan individu di
tempat kerja, serta berkontribusi pada hasil kerja yang maksimal bagi organisasi (Demerouti et al.,
2010). Pengukuran dari work engagement terbagi menjadi 3, yaitu vigor (semangat), dedication
(dedikasi), dan absoprtion (penyerapan) (Schaufeli et al., 2006).
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Pengaruh antar Variabel

Competitive psychological climate adalah persepsi individu terhadap kompetisi di lingkungan kerja,
yang dapat berdampak positif maupun negatif terhadap career success. Pada beberapa penelitian,
competitive psychological climate diusung membawa pengaruh positif sekaligus negatif terhadap career
success. Pada penelitian Spurk er al. (2018) menunjukkan pengaruh positif yang tidak signifikan,
terutama jika individu memiliki trait competitiveness yang tinggi. Dalam kondisi yang suportif dan
dengan adanya work engagement, kompetisi dapat menjadi faktor untuk meningkatkan kinerja (Spurk
et al.,2021). Namun, sebagian besar studi menyoroti dampak negatifnya, seperti burnout (Spurk et al.,
2021), envy (Shamsudin et al., 2022), jealousy (Bani-Melhem et al., 2023), dan turnover (De Meis et
al., 2003). Kompetisi juga dapat menjadi stressor yang menimbulkan ketidakpastian dan tekanan,
sehingga menurunkan energi dan kinerja (Fletcher ef al., 2008). Jika individu memiliki daya saing
rendah, iklim kompetitif justru memperburuk motivasi dan hubungan sosial (Indyastuti, et al., 2016).
Secara umum, competitive psychological climate lebih cenderung menghambat career success ketika
tidak dikelola dengan tepat.

H1: Diduga competitive psychological climate berpengaruh negatif terhadap career success pada
Dosen Universitas.

Work engagement adalah perasaan positif terhadap pekerjaan yang mendorong semangat, dedikasi, dan
komunikasi efektif. Perasaan ini dapat menekan efek negatif dari kompetisi, dengan mengubahnya
menjadi sebuah tantangan yang memotivasi (Spurk et al., 2021). Kompetisi berdampak positif pada
engagement jika individu memiliki tujuan jelas dan semangat belajar tinggi (Jones et al., 2015), serta
mindset positif dalam menghadapi tekanan (Chen & Fang, 2019). Dukungan pemimpin juga penting,
seperti perlindungan sumber daya dan penghargaan yang adil, dapat memperkuat rasa aman dan
membangun engagement (Lee et al., 2022). Dengan demikian, competitive psychological climate dapat
meningkatkan work engagement, jika didukung oleh faktor internal dan eksternal yang tepat.

H2: Diduga competitive psychological climate berpengaruh positif terhadap work engagement pada
Dosen Universitas.

Work engagement adalah perasaan positif dalam diri individu yang mendorong semangat, dedikasi, dan
kemampuan berkomunikasi yang baik dalam lingkungan kerja (Bakker et a/., 2008; Demerouti et al.,
2010; Kahn, 1990; Schaufeli et al., 2006; Shuck & Wollard, 2010). Perasaan ini tumbuh dari hubungan
interpersonal dan budaya kerja yang suportif, yang dapat meningkatkan keterlibatan dan membantu
individu merencanakan serta mengembangkan kariernya (Bostjanci¢ & Petrov¢ic, 2019). Engagement
yang tinggi membuat individu lebih terlibat dan berkontribusi optimal dalam organisasi, serta
mendorong pencapaian career success. Individu yang merasa sukses dalam karier cenderung
berdedikasi tinggi, mencintai pekerjaannya, dan mendapatkan feedback positif dari organisasi
(Koekemoer et al., 2020). Spurk et al. (2021) menegaskan bahwa motivasi yang tinggi bisa berasal dari
engagement, sehingga mampu menempatkan individu dalam posisi yang lebih baik untuk meraih career
success. Work engagement juga berkaitan dengan komitmen organisasi, kesejahteraan psikologis, serta
menurunkan niat untuk meninggalkan pekerjaan (Elmas-Atay, 2017). Engagement berkontribusi positif
terhadap kepuasan kerja dan keseimbangan hidup (Jawahar & Liu, 2017). Dengan demikian,
engagement bukan hanya meningkatkan performa, tetapi juga menjadi penunjang penting dalam
mencapai career success.

H3: Diduga work engagement berpengaruh positif terhadap career success pada Dosen Universitas.

Pada penelitian ini, work engagement berperan sebagai variabel mediasi yang menghubungkan
competitive psychological climate dengan career success secara positif, sekaligus meminimalisir
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dampak negatif kompetisi terhadap individu. Dengan engagement, individu mampu melihat kompetisi
sebagai tantangan yang memotivasi pencapaian dan penghargaan (Koekemoer ef al., 2020; Schaufeli et
al., 2006). Engagement yan tinggi memberikan rasa aman, energi, dan ketekunan dalam bekerja meski
menghadapi kesulitan, yang meningkatkan kesejahteraan psikologis dan kepuasan hidup baik di tempat
kerja maupun rumah (Elmas-Atay, 2017; Jawahar & Liu, 2017; Schaufeli et al., 2006). Selain itu,
engagement dapat meredam efek negatif dari lingkungan kompetitif dan tuntutan pekerjaan (Chen &
Cheng, 2016). Spurk ef al. (2018) menambahkan bahwa individu dengan motivasi bersaing tinggi
mampu bertahan bahkan dalam persaingan yang tidak sehat berkat rasa engagement yang dimiliki.

H4: Diduga work engagement memediasi pengaruh competitive psychological climate terhadap

career success pada Dosen Universitas.
H

Work
Engagement (Z1)

Competitive
Psychological
Climate (X)

Career Success

(Y)

Sumber: Data diolah (2025)
Gambar 1. Kerangka Konseptual

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan lokasi penelitian di Universitas, meliputi
Kampus Lidah Wetan dan Kampus Ketintang. Subjek penelitian adalah dosen dengan populasi
sebanyak 1.290 individu. Sampel awal yang diambil sebanyak 305 responden, namun hanya 141
kuesioner yang kembali dan layak untuk dianalisis. Mengacu pada Sugiyono (2004) yang menyatakan
bahwa untuk populasi lebih dari 1.000, jumlah sampel yang representatif berkisar antara 10-15%, maka
sampel sebanyak 141 responden dapat dianggap memadai untuk penelitian ini. Teknik pengumpulan
data dilakukan melalui kuesioner dan observasi yang dilengkapi dengan wawancara. Analisis data
meliputi analisis deskriptif menggunakan program kategorisasi (Widhiarso, 2020) serta analisis statistik
inferensial dengan pendekatan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-
PLS).

Hasil Penelitian

Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan beberapa aspek. Berdasarkan
jenis kelamin, mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak 83 orang (59%), dan perempuan sebanyak
58 orang (41%). Dari segi jabatan fungsional, Asisten Ahli sebanyak 89 orang (63,1%), Lektor 39 orang
(27,7%), Lektor Kepala 12 orang (8,5%), dan Profesor 1 orang (0,7%). Terkait gelar profesor, hanya 1
responden (0,7%) yang memiliki gelar tersebut, sedangkan 140 responden (99,3%) tidak memilikinya.
Berdasarkan masa kerja antara 0 sampai 8 tahun sebanyak 103 orang (73%), masa kerja 9 sampai 16
tahun sebanyak 18 orang (12,8%), masa kerja 17 sampai 24 tahun sebanyak 17 orang (12,1%), dan masa
kerja 25 sampai 29 tahun sebanyak 3 orang (2,1%). Berdasarkan fakultas, responden tersebar di
beberapa fakultas dengan Fakultas Bahasa dan Seni sebanyak 38 orang (27%), Fakultas Ilmu Sosial dan
Politik 23 orang (16,3%), Fakultas [lmu Keolahragaan dan Kesehatan 20 orang (14,2%), Fakultas Ilmu
Pendidikan 18 orang (12,8%), Fakultas Ekonomika dan Bisnis 17 orang (12,1%), Fakultas Teknik 11
orang (7,8%), Fakultas Matematika dan [lmu Pengetahuan Alam 10 orang (7,1%), serta Fakultas Vokasi
sebanyak 4 orang (2,8%).
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Analisis Deskripsi

Berdasarkan hasil program kategorisasi (Widhiarso, 2020). Dari 141 dosen Universitas, mayoritas
menilai competitive psychological climate berada pada kategori sedang (48,94%). Hal ini menunjukkan
bahwa lingkungan institusi relatif seimbang antara kompetisi dan kerja sama. Namun, adanya sebagian
kecil responden yang menilai competitive psychological climate rendah menunjukkan masih terdapat
ruang untuk peningkatan iklim kompetisi yang sehat di lingkungan kerja. Kemudian, sebagian besar
responden (75,18%) menilai career success mereka dalam kategori sedang. Ini mengindikasikan bahwa
karir para dosen umumnya stabil dan memuaskan, meskipun ada beberapa yang belum mencapai
puncak kesuksesan dan memerlukan dukungan institusi untuk pengembangan karir lebih lanjut.
Sebanyak 50,35% dosen menilai work engagement mereka pada kategori tinggi. Hasil ini
menggambarkan bahwa mayoritas dosen memiliki keterlibatan yang cukup dalam pekerjaan, namun
terdapat sekelompok dosen yang belum sepenuhnya menunjukkan semangat dan dedikasi optimal
dalam menjalankan tugasnya.

Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis ini diukur berdasarkan nilai discriminant validity, convergent validity, dan consistency
reability. Nilai dari discriminant validity dapat dilihat pada fornell — lacker, yaitu nilai akar AVE harus
lebih besar dari nilai korelasi antar konstruk (Ghozali, 2017).

Tabel 1. Discriminat Validty Fornell-Lacker

Variabel Career Competmve.Psychologtcal Work
Success Climate Engagement
Career Success 0.787
Competitive Psychological Climate 0.277 0.722
Work Engagement 0.347 0.245 0.759

Sumber : Output SmartPLS (Diolah peneliti, 2025)

Pada Tabel 1, discriminant validity pada penelitian ini telah terpenuhi, yang didasarkan pada nilai akar
kuadrat AVE yang nilainya lebih besar daripada korelasi antar konstruk pada kolom yang sama. Hasil
pengujian telah menujukkan bahwa terdapat perbedaan hasil yang lebih besar pada konstruk jika
dibandingkan dengan konstruk lain pada kolom yang sama.

Convergent validity dapat dikatakan valid apabila telah memenubhi nilai korelasi lebih dari 0.70. Namun,
apabila nilai loading berkisar antara 0.50 sampai 0.60 telah dianggap cukup (Chin, 1998). Pada Tabel
2, menunjukkan bahwa outer loading pada masing — masing item pertanyaan pada seluruh variabel >
0,70. Sehingga seluruh item pertanyaan yang digunakan dinyatakan valid.

Consistency reability dapat diukur melalui nilai composite reliability dan crobanch’s alpha. Menurut
(Sarstedt et al., 2017), rule of thumb untuk uji reliabilitas yaitu koefisien dengan nilai < 0.60 maka
dikatakan memiliki reliabilitas buruk, tetapi masih dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.
Kemudian, nilai koefisien menunjukkan antara 0.60 sampai dengan 0.70 maka reliabilitas dapat
diterima. Selanjutnya, apabila koefisien memiliki nilai > 0.80 maka dapat diartikan memiliki nilai
reliabilitas yang baik. Pada Tabel 2, menunjukkan bahwa nilai crobanch’s alpha dan composite
reability semua variabel bernilai di atas 0,70, kemudia nilai AVE semua variabel bernilai diatas 0,50.
Sehingga semua konstruk dalam penelitian ini telah memenubhi reabilitas.
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Tabel 2. Outer Model

, Outer Crobanch’s Composite Ave;:ang ¢
Variable Item Loading Alpha Reability Variance
Exctracted
X.CO1 0.713
X.CO2 0.705
X.CO3 0.710
X.CO4 0.724
X.RECI1 0.720
X.REC2 0.749
X.REC3 0.707
X.REC4 0.738
X.REWI 0.721
Competitive Psychological ~X.REW2 0.730
P e O X REWS 0.708 0.952 0.956 0.522
X.REW4 0.712
X.REWS5 0.725
X.REW6 0.703
X.REW7 0.719
X.REWS 0.710
X.S1 0.753
X.S2 0.750
X.S3 0.741
X.S4 0.707
Y.SCS1 0.725
Y.SCS2 0.798
Y.SCS3 0.841
Career Success Y.SCS4 0.816 0.879 0.907 0.619
Y.SCSS5 0.812
Y.OCSI1 0.719
Z.AB1 0.788
Z.AB2 0.810
Z.AB3 0.736
Z.DE1 0.725
Work Engagement Z.DE2 0.743 0.908 0.924 0.576
Z.DE3 0.735
ZV1 0.786
YAY 0.763
Z.V3 0.740

Sumber : Output SmartPLS (Diolah peneliti, 2025)

Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis ini diukur berdasarkan nilai koefisien determinasi (R?) dan nilai Q — square. Pada Tabel 3,
menujukkan model pengaruh competitive psychological climate terhadap career success memiliki nilai
R? sebesar 0,160 dan dapat diinterpretasikan bahwa variabel career success dapat dijelaskan oleh
variabel competitive psychological climate dan work engagement sebesar 16%, dan sisanya 84%
dijelaskan oleh variabel lain. Pengaruh competitive psychological climate terhadap work engagement
memiliki nilai R? sebesar 0,060 dan dapat diinterpretasikan bahwa variabel work engagement dapat
dijelaskan oleh variabel competitive psychological climate sebesar 6%, dan sisanya 94% dijelaskan oleh
variabel lain.
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Tabel 3. Koefisien Variabel

Variabel R? Q - Square
Competitive Psychological Climate

Career Success 0,160 0,081
Work Engagement 0,060 0,030

Sumber : Output SmartPLS (Diolah peneliti, 2025)

Ketepatan model penelitian dihitung dari hubungan koefisien determinasi (R?) di kedua persamaan.
Pada analisis Q-square, nilai Q2 > 0 menujukkan bahwa model penelitian tersebut akurat terhadap
konstruk tertentu. Sedangkan Nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang mempunyai predictive
relevance. Hasil perhitungan menjelaskan bahwa nilai O-Square Predictive Relevance = tersebut sudah
lebih besar dari nol. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini memiliki Predictive
Relevance yang dapat menjelaskan model dengan baik.

Uji Hipotesis

Pada prosedur bootstarpping menghasilkan nilai t-statistik untuk setiap jalur hubungan yang digunakan
untuk menguji hipotesis. Nilai t-statistik akan dibandingkan dengan nilai t-tabel. Penelitian ini
menggunakan tingkat kepercayaan 95% sehingga tingkat presisi () = 5% = 0,05, nilai t-tabelnya adalah
1,96. Jika nilai t-statistik < 1,96, maka HO diterima dan Ha ditolak. Jika nilai t-statistik >1,96, maka
HO ditolak dan Ha diterima.

Pada Appendix 1, menunjukkan adanya pengaruh langsung (direct effect) antar masing masing variabel.
Hubungan yang pertama menunjukkan nilai T-statistics sebesar 2,437 >1,96, membuktikan bahwa
competitive psychological climate memiliki pengaruh signifikan positif terhadap career success.
Koefisien estimasi yang bernilai positif sebesar 0,205 mengindikasi bahwa semakin tinggi nilai
competitive psychological climate , maka career success dosen Unesa semakin tinggi. Sehingga H1
Ditolak, karena arah hubungan yang dihasilkan dalam pengujian tidak sesuai dengan pendugaan awal.

Hubungan yang kedua menunjukkan nilai t-statistics sebesar 3,222 >1,96, membuktikan bahwa
competitive psychological climate memiliki pengaruh signifikan positif terhadap work engagement.
Koefisien estimasi yang bernilai positif sebesar 0,245 mengindikasi bahwa semakin tinggi nilai
competitive psychological climate , maka work engagement dosen Unesa semakin tinggi. Sehingga H2
diterima.

Hubungan yang ketiga menunjukkan nilai T-statistics sebesar 3,729 >1,96, membuktikan bahwa work
engagement memiliki pengaruh signifikan positif terhadap career success. Koefisien estimasi yang
bernilai positif sebesar 0,297 mengindikasi bahwa semakin tinggi nilai work engagement, maka career
success dosen Unesa semakin tinggi. Sehingga H3 diterima.

Kemudian yang terakhir adalah pengaruh tidak langsung (indirect effect) pada appendix 1 dengan
melibatkan peran mediasi. Hasil indirect effect dari pengaruh variabel competitive psychological
climate terhadap career success melalui work engagement. Hubungan tersebut menunjukkan nilai t-
statistics sebesar 2,078 >1,96, dengan koefisien estimasi yang bernilai positif sebesar 0,073 yang
mengindikasi bahwa work engagement mampu memediasi pengaruh competitive psychological climate
terhadap career success pada dosen Unesa semakin tinggi. Sehingga H4 diterima.

Pengaruh Competitive Psychological Climate terhadap Career Success pada Dosen Universitas

Hipotesis awal menyatakan bahwa competitive psychological climate (CPC) berpengaruh negatif
terhadap career success, didasarkan pada penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa CPC dapat
meningkatkan beban kerja dan burnout (De Meis et al., 2003; Spurk et al., 2021), memicu perasaan
envy dan individualisme (Melhem et al., 2023; Shamsudin et al., 2022), serta menimbulkan stres akibat
tekanan kompetisi (Fletcher er al., 2008; Ng, 2017). Namun, hasil penelitian ini menunjukkan
sebaliknya, H1 ditolak karena arah hubungan tidak sesuai dengan prediksi awal. Hasil ini
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mengindikasikan bahwa dalam konteks Unesa, iklim kompetitif dipersepsi sebagai sumber motivasi,
bukan ancaman. Hal ini konsisten dengan teori Job Demands-Resources (JD-R), yang menyatakan
bahwa lingkungan kerja yang menantang dapat meningkatkan keterlibatan jika individu memiliki
sumber daya kerja yang memadai. Temuan ini juga memperkuat penelitian Chen dan Fang (2019), yang
menemukan bahwa persepsi positif terhadap kompetisi dapat meningkatkan fokus dan dedikasi
individu. Dalam konteks Unesa, keberadaan sistem reward dan budaya kolaboratif tampaknya menjadi
kunci dalam mengubah tekanan menjadi dorongan kerja positif.

Mayoritas dosen Universitas (Unesa), menilai iklim kompetitif berada pada tingkat sedang hingga
tinggi, yang menunjukkan bahwa CPC berkembang secara positif. Hal ini ditopang oleh adanya
keseimbangan antara kompetisi dan kerja sama, menciptakan persaingan yang sehat tanpa saling
menjatuhkan. Selain itu, Unesa mendukung pengembangan karir dosen melalui akses informasi
pendidikan lanjutan, sertifikasi, dan pelatihan. Temuan ini sejalan dengan Spurk et al. (2018), yang
menyatakan bahwa CPC dapat berdampak positif jika dilihat sebagai tantangan dan peluang untuk
tumbuh. Spurk et al. (2021) juga menekankan bahwa efek negatif dapat diminimalkan jika individu
memiliki tingkat engagement tinggi dan bekerja dalam lingkungan suportif. Dukungan institusional
juga mampu meningkatkan kepuasan kerja dan pandangan positif, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kinerja dan career satisfaction.

Pengaruh Competitive Psychological Climate terhadap Work Engagement pada Dosen Universitas
Penelitian ini menemukan bahwa competitive psychological climate (CPC) berpengaruh positif
signifikan terhadap work engagement. Temuan ini mengindikasikan bahwa dalam konteks Universitas
(Unesa), iklim kompetitif tidak dipersepsikan sebagai tekanan negatif, melainkan sebagai sumber
motivasi yang mendorong dosen untuk lebih fokus, berdedikasi, dan termotivasi mencapai tujuan kerja.
Hal ini didukung oleh penilaian mayoritas dosen Unesa yang menyatakan tingkat work engagement
mereka cukup tinggi meskipun berada dalam iklim kompetitif sedang hingga tinggi.

Salah satu sumber daya penting yang mendukung work engagement dosen adalah sistem reward Unesa
yang meliputi remunerasi, insentif, dan pelatihan. Sistem reward yang dirancang dengan
memperhatikan karakter individu dan menjaga keharmonisan antar rekan kerja ini mampu menciptakan
persaingan sehat dan meningkatkan motivasi kerja. Penilaian para dosen yang menganggap sistem
tersebut adil dan sesuai dengan beban kerja mereka memperkuat fungsi sistem reward sebagai faktor
pendorong utama keterlibatan kerja.

Temuan ini diperkuat oleh (Chen & Fang, 2019), yang menyatakan bahwa kompetisi dapat berdampak
positif jika individu mampu menyikapinya secara konstruktif. Dengan kata lain, sistem reward yang
tepat tidak hanya meningkatkan motivasi, tetapi juga membantu mencegah burnout, stres, dan
keengganan untuk bekerja. Selain itu, Spurk et al (2021) menambahkan bahwa work engagement
memiliki peran penting dalam mengubah tekanan kompetitif menjadi motivasi untuk mencapai
performa optimal. Oleh karena itu, keberadaan sistem reward di Unesa tidak hanya mendorong
persaingan schat, tetapi juga berfungsi sebagai mekanisme penting untuk meningkatkan work
engagement para dosen.

Pengaruh Work Engagement terhadap Career Success pada Dosen Universitas

Penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
career success. Hal ini menunjukkan sosen dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi cenderung
meraih keberhasilan karir yang lebih baik. Fenomena ini sejalan dengan perspektif teori Job Demands-
Resouces (JD-R), yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja individu muncul ketika memiliki sumber
daya yang memadai dalam menghadapi sebuah tuntutan dalam pekerjaan. Dalam konteks dosen
Universitas (Unesa), sistem reward yang adil, lingkungan kerja yang kondusif, serta hubungan
interpersonal yang kuat berperan sebagai sumber daya utama yang mendukung keterlibatan tersebut.

Mayoritas dosen di Universitas (Unesa) melaporkan pencapaian karir pada tingkat sedang hingga tinggi,

yang sejalan dengan tingkat work engagement mereka. Temuan ini diperkuat oleh hasil wawancara
yang menunjukkan adanya komunikasi dua arah yang efektif, saling menghormati antar rekan kerja,
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serta dukungan yang konsisten. Peran pemimpin sebagai motivator juga sangat penting dalam
menciptakan iklim kerja yang sehat dan mendorong keterlibatan. Hal ini selaras dengan konsep Leader-
Member Exchange (LMX), di mana hubungan positif antara pemimpin dan bawahan meningkatkan
motivasi dan keterlibatan kerja (Rockstuhl ef al., 2012).

Temuan ini diperkuat oleh Bostjan¢i¢ dan Petrov¢i¢ (2019), yang menyatakan bahwa perasaan positif
dalam bekerja berkaitan erat dengan engagement, dan budaya organisasi yang mendukung dapat
memperkuat keterlibatan tersebut. Engagement yang tinggi mendorong kontribusi maksimal serta
membantu individu mengembangkan karir secara berkelanjutan dan memuaskan. Hubungan kerja yang
baik juga dikaitkan dengan Leader-Member Exchange (LMX). Rockstuhl et al. (2012) menemukan
bahwa LMX yang positif meningkatkan work engagement dan rasa keadilan. Chen et al. (2021)
menambahkan bahwa keterlibatan pemimpin secara langsung memengaruhi motivasi, ketekunan, dan
keterlibatan anggota tim dalam mencapai tujuan kerja.

Dengan demikian, hasil penelitian ini mengimplikasikan bahwa upaya meningkatkan work engagement
melalui pengembangan sistem reward yang adil, pembinaan hubungan interpersonal yang baik, serta
kepemimpinan yang suportif menjadi strategi penting bagi perguruan tinggi untuk mendukung
keberhasilan karir dosen secara berkelanjutan.

Pengaruh Competitive Psychological Climate terhadap Career Success yang dimediasi oleh Work
Engagement pada Dosen Universitas

Penelitian ini menemukan bahwa work engagement berperan sebagai mediator dalam hubungan antara
competitive psychological climate (CPC) dan career success. Temuan ini menunjukkan pentingnya
peran psikologis dalam menavigasi tekanan kompetitif. Hal ini mendukung model mediasi dalam
kerangka JD-R dan memperkuat hasil penelitian Schaufeli et al. (2006), yang meneckankan bahwa
engagement bukan hanya hasil dari kondisi kerja, tapi juga jembatan menuju pencapaian karier. Dalam
konteks dosen Unesa, engagement yang tinggi kemungkinan muncul karena mereka merasa didukung
secara institusional (misalnya melalui pelatihan dan insentif), sehingga tekanan kompetitif tidak
mengarah pada burnout, tetapi pada peningkatan performa.

Iklim kompetitif yang sehat di lingkungan kerja dosen dapat meningkatkan keterlibatan kerja mereka,
yang pada akhirnya mendorong pencapaian karir yang lebih baik. Tanpa keterlibatan yang tinggi,
tekanan dari iklim kompetitif justru berpotensi menimbulkan stres atau burnout. Di lapangan, CPC di
kalangan dosen Unesa bersifat implisit namun cukup kuat dan sehat, terlihat dari dorongan untuk
meningkatkan produktivitas dalam bentuk publikasi ilmiah, sertifikasi, serta pemenuhan tugas
tambahan yang mendukung sistem remunerasi. Kompetisi ini bersifat membangun, memotivasi diri,
dan tidak saling menjatuhkan, sejalan dengan nilai-nilai tridharma perguruan tinggi.

Keterlibatan aktif dosen dalam kegiatan akademik dan profesional menjadi jembatan utama untuk
meraih career success, termasuk peluang mendapatkan reward seperti kenaikan jabatan, pengakuan
akademik, dan insentif. Temuan ini sejalan dengan Schaufeli et al. (2006), yang menyatakan bahwa
work engagement mampu memperbaiki iklim kerja secara keseluruhan dan meningkatkan keterlibatan
individu. Koekemoer et al. (2020) juga menekankan bahwa kompetisi dapat dipersepsi sebagai
tantangan positif yang memacu pencapaian dan penghargaan dalam pekerjaan.

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Competitive Psychological Climate (CPC) berperan signifikan
dalam meningkatkan work engagement dan career success dosen Universitas. Iklim kompetitif yang
dikelola secara sehat melalui keseimbangan antara persaingan dan kerja sama, mampu menumbuhkan
motivasi positif dalam lingkungan kerja. Unesa terbukti berhasil menciptakan lingkungan yang
kompetitif sekaligus kolaboratif, yang mendukung perkembangan karir dosen secara berkelanjutan.
Selain berpengaruh secara langsung terhadap career success, CPC juga memiliki pengaruh tidak
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langsung melalui work engagement sebagai mediator. Keterlibatan kerja menjadi penghubung penting
yang menjembatani pengaruh iklim kompetitif terhadap keberhasilan karir. Dosen yang terlibat secara
aktif, memiliki semangat kerja tinggi, dan merasa didukung oleh sistem yang adil dan transparan,
cenderung menunjukkan performa yang lebih baik dan pencapaian karir yang lebih tinggi. Hal ini
sejalan dengan semangat tridharma perguruan tinggi, di mana pengajaran, penelitian, dan pengabdian
masyarakat berjalan secara sinergis.

Terdapat sejumlah implikasi praktis yang penting bagi Universitas (Unesa) dalam mengelola
lingkungan kerja dosen. Unesa disarankan untuk terus menjaga iklim kompetitif yang sehat, yakni
kompetisi yang mendorong kinerja tanpa menciptakan konflik atau rivalitas negatif. Persaingan berbasis
prestasi perlu tetap diiringi dengan budaya kolaboratif agar tidak mengganggu keharmonisan antar
dosen. Selain itu, penguatan sistem reward yang adil, transparan, dan terintegrasi dengan capaian kerja
nyata menjadi krusial, mengingat pengaruh positifnya terhadap work engagement dan career success.
Untuk lebih mendorong keterlibatan dosen, institusi juga perlu menyediakan program pelatihan yang
mencakup peningkatan kompetensi teknis, soft skills, serta dukungan terhadap kesejahteraan psikologis.
Peran pemimpin dalam menciptakan iklim kerja yang suportif juga tidak kalah penting. Oleh karena
itu, pelatihan kepemimpinan dan sistem evaluasi berbasis umpan balik dari anggota tim perlu
dikembangkan. Selanjutnya, untuk menjaga keadilan dalam persaingan, Unesa harus memastikan
bahwa setiap dosen memiliki akses informasi dan peluang pengembangan karir yang merata.

Dari sisi metodologi, penelitian ini menghadapi keterbatasan dalam jumlah sampel karena keterbatasan
waktu dan tingkat respons. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menyesuaikan objek, karakteristik
subjek, dan durasi studi agar hasilnya lebih optimal. Selain itu, indikator objective career success ke
depan perlu diperluas agar mencerminkan pencapaian karir secara lebih menyeluruh, tidak hanya
terbatas pada publikasi ilmiah.

Pernyataan Konflik Kepentingan

Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses
penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independen, tanpa adanya kepentingan pribadi,
komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini.
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Lampiran

Lampiran 1. Direct Effect dan Indirect Effect

Original

P-

T-

Arah

Hubungan antar Variabel Sample Values Statistics Hubungan Kesimpulan
Competitive Psychological Climate Signifikan Hipotesis
= Career Success 0.205 0.015 2.437 Positif Ditolak
Competitive Psychological Climate Signifikan Hipotesis
=Work Engagement 0.245 0.001 3.222 Positif Diterima
Work Engagement = Career Success 0.297 0.000 3.729 Slgnlﬁkan Hl.p Ot.e SIS

Positif Diterima
Competitive Psychological Climate . . .
= Work Engagement 0.073 0.038 2.078 Slgnlﬁkan H1'p ot'e S1S

Positif Diterima

= Career Success

Sumber : Output SmartPLS (Diolah peneliti, 2025)
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