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Abstrak 
____________________________________________________________ 

Penelitian ini bertujuan mengetahui seberapa besar lingkungan kerja berdampak 

terhadap work engagement melalui motivasi intrinsik. Sampel penelitian berjumlah 

73 orang dosen. Pengambilan sampel dilakukan di Indonesia melalui purposive 

sampling dengan kriteria yaitu dosen.  Data dianalisa menggunakan PLS-SEM. 

Hasil penelitian menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap motivasi intrinsik dan juga work engagement. Motivasi intrinsik 

ditemukan memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap work engagement. 

Penelitian ini berkontribusi pada peningkatan work engagement melalui motivasi 

intrinsik dan lingkungan kerja pada dosen di program studi terakreditasi Baik 

Sekali di Indonesia. 
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Abstrak 

____________________________________________________________ 

This study aims to determine how much the work environment has an impact on work 

engagement through intrinsic motivation. The research sample was 73 lecturers. Sampling 

was carried out in Indonesia through purposive sampling with the criteria of being a lecturer. 

Data were analyzed using PLS-SEM. The results of the study found that the work 

environment has a significant positive effect on intrinsic motivation and also work 

engagement. Intrinsic motivation was found to mediate the influence of the work 

environment on work involvement. This research contributes to increasing work engagement 

through intrinsic motivation and the work environment for lecturers in study programs 

accredited Very Good in Indonesia.
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1. Pendahuluan 

Perguruan tinggi mempunyai peranan dalam mencetak generasi-generasi penerus yang 

mampu bersaing serta mengembangkan ilmu pengetahuan, Keberlanjutan perguruan tinggi 

salah satunya bergantung pada kualitas seorang dosen. Dosen yang berkualitas umumnya 

memiliki jabatan fungsional yang tinggi. Berdasarkan data statistik pendidikan tinggi tahun 

2021 dari 16 LLDIKTI, sebanyak 75.309 dosen belum memiliki jabatan fungsional, 55.469 dosen 

sudah asisten ahli, 41.669 dosen sudah lektor, 8.883 berpangkat lektor kepala, 1.514 dosen 

dengan jabatan professor. Jumlah dosen yang belum memiliki jabatan fungsional menempati 

urutan pertama dan jumlah professor menempati urutan terandah. Banyaknya dosen yang 

tidak mempunyai jabatan fungsional akan berdampak pada akreditasi program studi dan 

perguruan tinggi. Salah satu penyebab dosen tidak memiliki jabatan fungsional ialah tidak 

terpenuhinya unsur-unsur tri dharma perguruan tinggi. Dalam upaya menemuhi tri dharma 

dibutuhkan keterikatan dosen yang ditandai dengan semangat kerja, rasa dedikasi yang 

tinggi, serta meresapi pekerjaannya.  UU no 14 tahun 2005 mengungkapkan bahwa dosen 

merupakan ilmuwan dan pendidik profesional dengan tugas utama mengembangkan, 

mentransformasikan, menyebarluaskan ilmu pengetahuan melalui penelitian, pendidikan, 

pengabdian masyarakat (tri dharma). 

  

Work Engagement merupakan salah satu aspek penting yang harus dimiliki oleh seorang 

dosen. Work Engagement mampu mengurangi niat pindah kerja ke organisasi lainnya 

(Memon et al., 2016; Muchtadin, 2022) memperbesar perilaku inovatif dalam bekerja 

(Agarwal, 2014; De Spiegelaere et al., 2014), meningkatkan perilaku kewarganegaraan 

organisasi (Farid et al., 2019; Gupta et al., 2017), memperbesar komitmen organisasi 

(Aboramadan et al., 2020; Abu-Shamaa et al., 2021), meningkatkan kinerja (Cesário & 

Chambel, 2017; Lazauskaite-Zabielske et al., 2018), mengurangi tingkat burnout (Maricuțoiu 

et al., 2017). Dosen dengan keterikatan kerja yang tinggi diharapkan mampu melaksanakan 

pekerjaannya dengan baik seperti meluangkan waktunya untuk mahasiswa, melakukan 

penelitian serta aspek-aspek yang menunjang perguruan tinggi tempat melaksanakan tri 

dharma. 

 

Work engagement seorang dosen dibentuk dari berbagai faktor seperti kepemimpinan 

transaksional, motivasi intrinsik, lingkungan kerja, dukungan organisasi, efikasi diri, 

keseimbangan kehidupan pekerjaan dengan non pekerjaan, budaya organisasi, 

pengembangan karir, kompensasi (Firnanda & Wijayati, 2021; Insan, 2017; Puspita, 2020; 

Riyanto et al., 2019). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besar dampak yang diberikan 

lingkungan kerja terhadap work engagement melalui motivasi intrinsik dosen. 

 

2. Telaah Pustaka dan Hipotesis 

Menurut Teori Job Demand Resources semua lingkungan kerja atau karakteristik pekerjaan 

dapat dimodelkan dengan menggunakan dua kategori yang berbeda, yaitu tuntutan 

pekerjaan dan sumber daya pekerjaan. Teori tersebut dapat diterapkan pada semua 

lingkungan kerja dan dapat disesuaikan dengan pekerjaan tertentu. Tuntutan pekerjaan 

mengacu pada aspek fisik, psikologis, sosial, atau organisasi dari pekerjaan yang 

membutuhkan usaha fisik atau psikologis yang berkelanjutan dan oleh karena itu terkait 

dengan biaya fisiologis atau psikologis tertentu (Bakker & Demerouti, 2014). Sumber daya 

pekerjaan dan pribadi dalam bentuk motivasi terkait positif dengan keterikatan kerja, 

keterikatan kerja menjembatani hubungan antara sumber daya pribadi dan pekerjaan dengan 

hasil kerja(Borst et al., 2017). 
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2.1. Lingkungan Kerja 

Keadaan fisik dan non fisik yang ada di sekitar pekerja yang berdampak pada dirinya saat 

mengerjakan tugas dan pekerjaan sehari-hari (Rahmawati et al., 2020). Segala sesuatu yang 

berada di sekitar karyawan dalam bentuk fisik dan non fisik serta mampu meningkatkan 

semangat dan kinerja dari pekerja(Silitonga, 2020). Lingkungan kerja harus terdiri dari aspek 

fisik maupun non fisik. Lingkungan kerja fisik diambil berdasarkan indikator yang diadaptasi 

dari (Carlopio, 1996) sedangkan lingkungan kerja non fisik diadaptasi dari (Karatepe, 2013). 

 

2.2. Motivasi Intrinsik 

Motivasi intrinsik dalam praktiknya berkaitan dengan kegiatan yang dilakukan untuk 

kepentingan diri sendiri atau untuk kepentingan serta kesenangan yang melekat (Ryan & 

Deci, 2020). Motivasi intrinsik diartikan sebagai motivasi untuk melakukan sesuatu untuk 

dirinya sendiri serta untuk menikmati tugas itu sendiri (Hennessey et al., 2014). Ketika 

individu termotivasi secara intrinsik maka akan mengalami aktivitas kerja sebagai tujuan itu 

sendiri, hasilnya ialah meningkatnya minat serta kenikmatan aktivitas kerja (Fishbach & 

Woolley, 2022). 

 

2.3. Work Engagement 

 (Riyanto et al., 2021) mengartikan engagement sebagai moral, komitmen, partisipasi pekerja 

untuk tetap bertahan dalam organisasinya. (Arifin et al., 2019) mengartikan engagement  

sebagai keterlibatan pekerja yang antusias dan puas dengan pekerjaan yang mereka lakukan. 

(Natalia & Rosiana, 2017) mendefinisikan work engagement sebagai rasa antusias dan 

komitmen yang membuat individu menginvestasikan serta mengembangkan usahanya secara 

berkelanjutan sehingga dapat mendorong kesuksesan perusahaan yang ditandai dengan 

kesungguhan (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption). 

 

2.4. Kerangka Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 
 

2.5. Hipotesis 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Work Engagement 

Lingkungan kerja dikaitkan secara positif dengan work engagement dan dikaitkan secara 

negatif dengan keinginan berpindah kerja (Wan et al., 2018).  Semakin pekerja merasa puas 

dengan lingkungan kerjanya maka akan semakin merasa terikat dengan pekerjaannya (Teo et 

al., 2020). Lingkungan kerja praktik berkaitan positif dengan tinggi work engagement (Li et 

al., 2019). Lingkungan kerja diduga berpengaruh positif terhadap work engagement. 

Lingkungan kerja fisik membuat pekerja menjadi lebih meresapi pekerjaannya (Coffeng et al., 

2014). Persepsi karyawan tentang lingkungan fisik ruang istirahat mendorong keterikatan 

kerja mereka, secara langsung dan tidak langsung meningkatkan kesejahteraan psikologis 

mereka (Kim & Jang, 2022). Lingkungan kerja dan hubungan rekan kerja menjadi faktor 

Lingkungan Kerja 

Motivasi Intrinsik 

Work Engagement 
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terbesar meningkatnya keterikatan pekerja (Anitha, 2014). Lingkungan kerja diduga 

berdampak positif terhadap work engagement. 

 

Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Work Engagement 

Motivasi intrinsik berperan penting dalam meningkatkan keterikatan kerja (Putra et al., 2017). 

Motivasi intrinsik, keterikatan kerja, kepuasan kerja, ketiganya saling berkaitan positif 

(Sartono & Ardhani, 2015). Semakin besar motivasi seorang pekerja maka semakin terikat 

dengan pekerjaan mereka (Muchtadin & Sundary, 2023). Motivasi Intrinsik diduga 

berdampak positif terhadap work engagement. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Work Engagement Melalui Motivasi Intrinsik 

 Lingkungan kerja dapat berdampak negatif terhadap keterikatan karyawan  dengan tingkat 

kekerasan di tempat kerja yang tinggi (Saleem et al., 2020). Perasaan yang datang dari 

lingkungan tempat kerja yang beracun, yaitu pelecehan, intimidasi, dan pengucilan, dapat 

merugikan dan menyebabkan stres, kelelahan, depresi, dan kecemasan yang tidak perlu di 

antara para pekerja serta menurunkan keterikatan kerja (Rasool et al., 2021). Dampak positif 

lingkungan kerja terhadap keterikatan karyawan melalui motivasi kerja telah ditemukan 

sebelumnya (Setiyani et al., 2019). Pengaruh motivasi terhadap keterikatan karyawan 

ditemukan lebih kuat dibandingkan lingkungan kerja (Trisninawati & Elpanso, 2021). Hal 

tersebut menjadi dasar bahwa motivasi lebih dulu beroegaruh terhadap keterikatan karywan 

dibandingkan lingkungan kerja. Sejauh ini belum ditemukan dampak lingkungan kerja 

terhadap work engagement khususnya melalui motivasi intrinsik pada dosen. Lingkungan 

kerja diduga berdampak positif terhadap work engagement melalui motivasi intrinsik. 

 

3. Data and Method 

Penelitian ini dilakukan pada 73 dosen di Indonesia. Pengambilan sampel bersifat purposive 

sampling dengan kriteria khusus yaitu seorang dosen, minimal jabatan fungsional asisten ahli, 

dan berasal dari program studi terakreditasi B. Sampel diambil melalui media google form 

yang disebar melalui media sosial seperti whats app dan facebook dibeberapa komunitas 

profesi dosen. Data dianalisis menggunakan PLS-SEM. 

   

Pengukuran lingkungan kerja diadaptasi dari (Carlopio, 1996) dan (Karatepe, 2013) 

menggunakan enam indikator seperti environmental design (8 butir), work organization (8 

butir), facilities (5 butir), equipments (5 butir), supervisor support (5 butir), coworker support 

(5 butir). Instrumen penelitian motivasi intrinsik diadaptasi dari (Spreitzer, 1995) dan (Gagné 

et al., 2015) yang terdiri dari lima indikator yaitu meaning (3 butir), competence (3 butir), self-

determination/autonomy (3 butir), impact (3 butir), pekerjaan itu sendiri (3 butir). Instrumen 

work engagement diadaptasi dari (Kristiana et al., 2019) yang terdiri dari indikator vigor (3 

butir), dedication (3 butir) dan absorption (3 butir). 

 

4. Hasil 

Gambaran Responden 

 Responden penelitian terdiri dari 39 laki-laki (53,4%) dan 34 perempuan (46,6%). Sebanyak 50 

dosen (68,5%) berasal dari perguruan tinggi swasta, 21 dosen (28,8%) berasal dari perguruan 

tinggi negeri dan sisanya 2 (2,7%) dosen menjawab lainnya. Sebanyak 52 dosen (71,2%) 

memiliki rentang kelahiran antara 1981-1996, 18 dosen (24,7%) mempunyai rentang kelahiran 

antara 1965-1980, sisanya 3 dosen (4,1%) memiliki rentang kelahiran antara 1997- 2012. 

Sebanyak 59 dosen (80,8%) berstatus sudah menikah, 10 dosen (13,7%) belum menikah, 

sisanya 4 dosen (5,5%) berstatus bercerai. 
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Uji Validitas 

 

Tabel 1. Nilai AVE 

Variabel Average Variance 

Extracted (AVE) 

Lingkungan Kerja 0.526 

Motivasi Intrinsik 0.620 

Work Engagement 0.686 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Tabel 1 memuat nilai AVE di mana seluruh variabel memiliki nilai AVE diatas 0,5. Artinya, 

variabel lingkungan kerja, motivasi intrinsik, dan work engagement dinyatakan valid. 

Berikut akan dipaparkan hasil pengukuran loading factor menggunakan 6 indikator 

lingkungan kerja dengan total 36 item pernyataan: 

 

Tabel 2. Nilai Loading Faktor Lingkungan Kerja 

Environmenta Design 

(Ed) 

Loading Factor Work Organisation (Wo) Loading Factor 

Ed1 0.604 Wo1 0.784 

Ed2 0.553 Wo2 0.702 

Ed3 0.590 Wo3 0.730 

Ed4 0.641 Wo4 0.798 

Ed5 0.669 Wo5 0.761 

Ed6 0.772 Wo6 0.702 

Ed7 0.772 Wo7 0.776 

Ed8 0.785 Wo8 0.799 

Facilities(F) Loading Factor Equipment Loading Factor 

F1 0.647 E1 0.854 

F2 0.708 E2 0.880 

F3 0.691 E3 0.868 

F4 0.668 E4 0.847 

F5 0.754 E5 0.868 

Supervisor Support (SS) Loading Factor Coworker Support (CS) Loading Factor 

SS1 0.632 CS1 0.694 

SS2 0.615 CS3 0.638 

SS3 0.772 CS3 0.558 

SS4 0.732 CS4 0.676 

SS5 0.715 CS5 0.674 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

 Tabel 2 memperlihatkan nilai loading faktor secara keseluruhan variabel lingkungan kerja di 

mana semua item memiliki nilai loading faktor lebih tinggi dari 0,5 dengan rentangan 0,553 

sampai 0,880. Nilai loading faktor lebih tinggi dari 0,5 diikutsertakan dalam memprediksi hasil 

penelitian. 
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Tabel 3. Nilai Loading Faktor Motivasi Intrinsik dan Work Engagement 

Motivasi Intrinsik Loading Factor Work Engagement Loading Factor 

M1 0.866 V1 0.824 

M2 0.842 V2 0.879 

M3 0.823 V3 0.842 

C1 0.888 D1 0.901 

C2 0.843 D2 0.837 

C3 0.842 D3 0.800 

A1 0.730 AB1 0.845 

A2 0.720 AB2 0.773 

A3 0.795 AB3 0.743 

I1 0.715 

I2 0.511 

I3 0.600 

Mi1 0.790 

Mi2 0.849 

Mi3 0.889 
Sumber: Data diolah (2023) 

 

Tabel 3 memperlihatkan nilai loading faktor dari motivasi intrinsik dan work engagement di 

mana semua nilainya lebih tinggi dari 0,5 sehingga ikut digunakan dalam memprediksi hasil. 

Motivasi intrinsik memiliki loading faktor yang berada dalam rentangan 0,511 sampai 0,889. 

Work engagement mempunyai loading faktor di rentang 0,743 sampai 0,901. 

 

Tabel 4. Validitas Diskriminan 

 Lingkungan Kerja Motivasi Intrinsik Work 

Engagement 

Lingkungan Kerja    

Motivasi Intrinsik 0.646   

Work Engagement 0.648 0.859  

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Tabel 4 memperlihatkan hasil uji validitas diskriminan menggunakan heterotrait-monotrait 

ratio atau disingkat sebagai HTMT. Semua skor yang ada dalam tabel kurang dari 0,900 

sehingga dinyatakan valid secara diskriminan. 

 

Uji Reliabilitas 

Tabel 5. Konstruk Validitas dan Reliabilitas 

 Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Lingkungan Kerja 0.974 0.975 

Motivasi Intrinsik 0.955 0.960 

Work Engagement 0.942 0.951 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Tabel 5 menunjukkan bahwa semua variabel penelitian memiliki skor Cronbach’s Alpha dan 

reliabilitas komposit lebih tinggi dari 0,7 sehingga semua instrument yang dipakai dinyatakan 
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reliabel. Nilai AVE pada semua variabel juga lebih tinggi dari 0,5 sehingga dapat dilanjutkan 

ke tahap analisis selanjutnya. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Tabel 6. Collinearity Statistics 

 Lingkungan Kerja Motivasi Intrinsik Work Engagement 

Lingkungan Kerja  1.000 1.818 

Motivasi Intrinsik   1.818 

Work Engagement    

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Tabel 6 mempelihatkan hasil nilai collinearity statistics. Skor yang berada pada rentang 1 

sampai 3 menunjukkan bahwa variabel penelitian terhindar dar gejala multikolinearitas. 

 

Uji Analisis Jalur 

Tabel 6. Path Coefficients 

 Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

T statistics P values 

LK ► MI 0.671 0.672 0.091 7.358 0.000 

LK ► WE 0.180 0.188 0.088 2.044 0.041 

MI ► WE 0.705 0.699 0.081 8.686 0.000 

LK ► MI ► 

WE 

0.473 0.473 0.102 4.648 0.000 

Keterangan: LK = Lingkungan Kerja, MI = Motivasi Intrinsik, WE = Work Engagement 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Tabel 6 menunjukkan skor analisis jalur guna menguji hipotesis. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa semua skor p values kurang dari 0,5. Skor T statistics juga bersifat positif 

serta lebih besar atau sama dengan 1,96. Kesimpulan yang bisa diambil bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement dengan tingkat korelasi 

sebesar 0,180. Motivasi intrinsik memperkuat pengaruh lingkungan kerja terhadap work 

engagement dengan tingkat korelasi sebesar 0,473. 

 

5. Pembahasan 

 Mayoritas responden dalam penelitian ini ialah dosen dengan jenis kelamin laki-laki, berasal 

dari perguruan tinggi swasta, berstatus sudah menikah, lahir dalam rentang tahun 1981-1996. 

Penelitian ini hanya dibatasi pada dosen dengan jabatan fungsion minimal yaitu asisten ahli 

serta dari program studi terakreditasi B (Baik Sekali). 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap work engagement namun dengan tingkat pengaruh yang sangat lemah sebesar 

0,180. Sangat lemahnya pengaruh lingkungan kerja terhadap work engagement disebabkan 

faktor lain yang menghubungkan kedua faktor tersebut. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

temuan sebelumnya di mana lingkungan kerja mampu meningkatkan  engagement dari 

karyawan (Ambarsari et al., 2021; Antony, 2019). Lingkungan kerja merupakan faktor 

tersebesar selain hubungan antar karyawan dalam memengaruhi keterikatan kerja karyawan 

dan juga mempunyai dampak positif terhadap kinerja (Anitha, 2014).  
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Sumber daya terkait pekerjaan (otonomi , kerja sama dengan rekan kerja), pekerja dengan 

kepribadian proaktif, motivasi dalam memberikan pelayanan berpotensi meningkatkan 

keterikatan kerja serta hasil-hasil pekerjaan lainnya (Borst et al., 2017). Buruknya kondisi 

pekerjaan dan kelelahan dikaitkan denga, absen karena sakit, cedera dan kecelakaan kerja, 

kinerja kerja yang buruk, penurunan produktivitas, sedangkan keterikatan kerja dapat 

berdampak sebaliknya ((Schaufeli, 2017). model job demand resource adalah dasar teoretis 

yang sangat baik untuk menilai kesejahteraan karyawan untuk berbagai organisasi ((Lesener 

et al., 2019) 

 

Lingkungan kerja ditemukan berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi intrinsik 

dengan tingkat pengaruh sebesar 0,671 (kategori kuat). Temuan ini sejalan dengan beberapa 

penelitian sebelumnya di mana semakin baik lingkungan kerja maka akan semakin tinggi pula 

motivasi intrinsik seorang pekerja (Bukhari et al., 2023; Paramitha & Indarti, 2014; Pratame & 

Suana, 2020). Lingkungan kerja non fisik dapat membuat pekerja merasa senang dengan 

aktifitas pekerjaannya sehinggi lebih termotivasi dalam bekerja (Sentosa & Riasa, 2018). 

  

Motivasi intrinsik ditemukan berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement 

dengan tingkat pengaruh sebesar 0,705 (kategori kuat). Temuan ini sejalan dengan temuan 

dari peneliti sebelumnya di mana semakin tinggi motivasi intrinsik maka akan semakin tinggi 

tingkat engagement seorang pekerja (Arifin et al., 2019; Bakar et al., 2019; Miao et al., 2020). 

Peran kepemimpinan transformasional berkaitan dengan fungsi pekerjaan yang optimal 

(kesehatan psikologis, sikap kerja dan kinerja) dengan berkontribusi pada persepsi 

karakteristik pekerjaan yang menguntungkan (lebih banyak sumber daya dan lebih sedikit 

tuntutan) dan motivasi kerja berkualitas tinggi (motivasi yang lebih otonom dan motivasi 

yang kurang terkontrol) pada karyawan ((Fernet et al., 2015). 

  

Dampak lingkungan kerja terhadap engagement melalui motivasi kerja sudah pernah 

dilakukan oleh peneliti sebelumnya (Asri & Fangestu, 2022; Setiyani et al., 2019). Namun 

dampak lingkungan kerja terhadap engagement karyawan melalui motivasi intrinsik jarang 

dilakukan. Hasil penelitian ini menemukan bahwa lingkungan kerja akan berdampak 

semakin besar terhadap work engagement apabila disertai dengan motivasi intrinsik seorang 

dosen. Tingkat kekuatan pengaruh sebesar 0,473 ditemukan ketika motivasi intrinsik di 

masukkan sebagai penghubung antara lingkungan kerja dengan work engagement. Motivasi 

intrinsik mampu memediasi secara parsial pengaruh lingkungan kerja terhadap work 

engagement. 

 

6. Kesimpulan dan Saran 

Kesimpulan 

Hasil temuan menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap work engagement melalui motivasi intrinsik dosen. Motivasi intrinsik memediasi 

secara parsial pengaruh lingkungan kerja terhadap work engagement. Semakin puas seorang 

dosen dengan lingkungan kerja mereka maka akan semakin meningkatkan motivasi yang 

berasal dari dalam dirinya dan pada akhirnya akan semakin terikat dengan pekerjaannya. 

  

Saran 

Penelitian ini hanya dapat digeneralisasikan pada dosen yang ikut serta dalam pengisian 

intrumen penelitian dengan kriteria mempunyai jabatan fungsional asisten ahli dan berasal 

dari berbagai program studi terakreditasi baik sekali Penelitian selanjutnya dapat membatasi 

populasi di wilayah tertentu dengan membatasi wilayah di kota tertentu saja. Pihak 
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perguruan tinggi yang memiliki prodi dengan akreditasi B diharapkan mampu meningkatkan 

work engagement dosen dengan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman baik 

lingkungan fisik atau non fisik. 
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