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Abstract

The study aims to determine the effect of job demands and job resources on work engagement in educational
institutions. This study sample used 51 employees. Data collection is obtained through a survey. The data
analysis used in this study is a validity test, reliability test, classical assumption test, and multiple linear
regression using SPSS version 26. The results showed that job demands, and job resources simultaneously
significantly affected work engagement. Partially, job demands have a negative and significant effect on work
engagement. Job resources have a positive and significant impact on work engagement. Companies should
consider providing mentoring when there is additional work, job changes or job rotation for employees to
reduce workload due to lack of understanding of the job. Superiors or colleagues can do mentoring by the field
of work. Work can be more efficient, and job resources can also be maintained and improved. When employees
have achieved high work involvement, it will positively impact work and the organization in improving
performance to achieve organizational goals.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) pada era moderenisasi seperti saat ini dituntut untuk mampu
beradaptasi terhadap perkembangan dunia, adaptasi dilakukan agar perusahaan dapat bersaing secara
global. Sumber daya manusia dinilai sebagai aset organisasi yang sangat berharga, SDM dapat terus
menerus dikembangkan untuk mencapai kesuksesan yang berkelanjutan bagi setiap organisasi
(Karlina et al., 2019). SDM menjadi pusat perhatian serta penyangga bagi organisasi agar dapat
bertahan karena SDM menjalankan peran utama pada setiap aktivitas dan kegiatan organisasi dalam
rangka mencapai tujuan organisasi (Wenur et al., 2018). Perusahaan membutuhkan SDM yang terlibat
dengan pekerjaannya agar setiap kali mereka melakukan pekerjaan dapat memberikan usaha dan hasil
yang maksimal, karena pada zaman modern seperti saat ini memiliki SDM yang unggul saja belum
cukup untuk bersaing dengan banyaknya kompetitor di dunia bisnis (Fairnandha, 2021). Adanya
keterlibatan kerja atau work engagement dapat mendorong efektifitas karyawan yang nantinya akan
meningkatkan efektifitas organisasi serta dapat mencapai keberhasilan suatu organisasi (Sulistiawan
& Andyani, 2020).

Work engagement adalah kondisi pikiran yang positif dan memuaskan yang berkaitan dengan suatu
pekerjaan, pada umumnya ditandai oleh adanya vigor, dedication, absorption pada tempat kerja
(Lesener et al., 2020). Organisasi membutuhkan karyawan yang dapat terlibat dengan pekerjaannya,
harapannya karyawan dapat mendedikasikan diri mereka untuk terlibat penuh dengan pekerjaan,
proaktif serta berkomitmen untuk memiliki kinerja yang berkualitas (Syailendra & Soetjipto, 2017).

Pada dunia kerja, tekanan dari beragam pihak dapat menimbulkan stres dalam bekerja. Stres kerja
merupakan sebuah kondisi atau situasi menegangkan yang akan menciptakan suatu
ketidakseimbangan psikis maupun fisik yang dapat memengaruhi proses berpikir, emosi, dan kondisi
seorang karyawan (Islamiati et al., 2021). Ketika lingkungan kerja menuntut seorang karyawan untuk
menambah beban kerjanya serta kurangnya sumber daya pekerjaan untuk mengatasi tuntutan,
karyawan harus mencapai tujuan mereka melalui akomodasi psikologis (Hu et al., 2017). Job
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demands merupakan segala permintaan yang harus dilaksanakan dalam sebuah pekerjaan yang
membutuhkan adanya upaya fisik dan psikologis secara berkelanjutan yang memiliki keterkaitan
dengan biaya tertentu (Han et al., 2019). Job demands dapat berubah menjadi pemicu stres ketika
upaya yang tinggi dan berkelanjutan diperlukan untuk memenuhi tuntutan tersebut, contoh job
demands yaitu tingginya tekanan dalam bekerja, lingkungan fisik yang kurang mendukung, dan
tuntutan emosional melalui interaksi sosial (Skaalvik, 2020).

Job demands harus diminimalisir jika tidak ingin menimbulkan stres Kkerja, hal ini dilakukan dengan
cara meningkatkan dukungan melalui sumber daya pekerjaan atau biasa dikenal sebagai job
resources. Sumber daya pekerjaan atau job resources terdiri dari beberapa aspek meliputi aspek fisik,
aspek psikologis, sosial serta organisasi yang akan berfungsi sebagai penyangga untuk mengurangi
tuntutan ataupun pengorbanan yang berkaitan dengan aspek fisik dan psikologis serta merangsang
pertumbuhan pribadi, pembelajaran dan pengembangan (Rensburg et al., 2018). Job demands-
resources model (teori JD-R) menyatakan bahwa lingkungan kerja dapat dibagi menjadi dua
kelompok yakni tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan. Job Demands-Resources ini telah
ditemukan secara langsung atau tidak langsung terkait dengan work engagement (Huck-Fries et al.,
2019).

Berdasarkan survei yang dilakukan Gallup, ditemukan bahwa hanya 19% karyawan di Asia Tenggara
yang terlibat atau engaged dengan pekerjaannya sedangkan sisanya yaitu 81% karyawan tidak
engaged dengan pekerjaannya (Gallup, 2017). Menurut Pri & Zamralita (2017), tingkat work
engagement yang rendah pada karyawan ditunjukkan oleh beberapa hal seperti sulit konsentrasi,
merasa tidak antusias, kurang produktif serta kurang peduli terhadap pekerjaannya. Sementara itu,
work engagement dinilai penting bagi organisasi, karena jika tingkat engagement pada suatu
organisasi tinggi maka akan memiliki probabilitas lebih dari 70% untuk mampu mencapai tujuannya
dibandingkan dengan organisasi yang memiliki engagement rendah (Sukoco et al., 2020).

Dari hasil observasi di salah satu perguruan tinggi swasta di Surabaya, terlihat beberapa karyawan
memiliki semangat yang tinggi, motivasi yang tinggi, bertanggung jawab secara penuh terhadap
pekerjaan, dan membantu rekan kerja maupun atasan yang membutuhkan bantuan sebagai bentuk
dedikasi terhadap pekerjaan dan instansi. Namun, terdapat juga beberapa karyawan yang memiliki
semangat rendah, serta merasa tidak terlibat dengan pekerjaannya sehingga menyelesaikan pekerjaan
hanya untuk sekedar memenuhi tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan. Di sisi lain, job
resources yang ditunjukkan melalui adanya umpan balik dari atasan maupun rekan kerja, otonomi
kerja, serta teknologi yang digunakan sudah sangat baik yang seharusnya dapat dimanfaatkan dengan
baik oleh para karyawan sehingga dapat menuntun untuk meningkatkan Kketerlibatan Kerja.
Penambahan beban kerja karyawan juga ditemukan sejalan dengan adanya kegiatan yang
diselenggarakan oleh instansi. Hasil wawancara dengan salah satu karyawan menunjukkan adanya
rotasi pekerjaan, rotasi pekerjaan ini dapat menuntut karyawan untuk menyesuaikan diri terhadap
lingkungan kerja dan tugas baru sehingga hal ini juga dapat menimbulkan adanya peningkatan
tuntutan kerja atau job demands yang dapat berdampak pada penurunan keterlibatan kerja karyawan.
Job demands dan job resources perlu diperhatikan oleh organisasi agar dapat memelihara tingkat
work engagement pada suatu organisasi, tingkat work engagement yang tinggi diharapkan dapat
memberi dampak baik bagi kinerja karyawan serta meningkatkan efektivitas organisasi. Penelitian ini
bertujuan untuk menguji pengaruh job demands dan job resources terhadap work engagement pada
tenaga kependidikan di perguruan tinggi.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Job Demands

Job demands merupakan segala permintaan yang harus dilaksanakan atau dipenuhi yang meliputi
aspek fisik, aspek psikologis, aspek sosial dan organisasi pada sebuah pekerjaan dan dibutuhkan
upaya fisik dan psikologis secara berkelanjutan untuk memenuhinya karena memiliki keterkaitan
dengan biaya tertentu (Ramadhani & Hadi, 2018). Contoh job demands yaitu adanya konflik,
birokrasi, ketidakamanan atau ketidaknyamanan kerja dan lain sebagainya (Juliana et al., 2021). Job
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demands akan menyebabkan karyawan merasa terbebani karena tuntutan kerja yang semakin
meningkat (Diana & Frianto, 2020). Job demands dapat dibedakan menjadi dua jenis yaitu Hidrance
demands dan challenge demands. Hidrance demands didefinisikan sebagai tuntutan pekerjaan
maupun situasi kerja yang ditimbulkan oleh suatu kendala yang berlebihan atau tidak diharapkan yang
dapat menghambat kemampuan individu dalam mencapai tujuan, contohnya konflik peran dan
kelebihan peran (Li et al., 2020). Challenge demands didefinisikan sebagai tuntutan kerja yang tetap
membutuhkan biaya untuk mengatasinya namun dapat berpotensi untuk mendorong perkembangan
dan pencapaian karyawan (Bakker & Demerouti, 2017). Job demands terbagi menjadi tiga indikator
yaitu, work pressure, disturbances, dan emotion at work (Kenyi & John, 2020).

Job Resources

Job resources merupakan beberapa aspek yang meliputi aspek fisik, aspek psikologis, sosial dan
organisasi dalam suatu pekerjaan yang berfungsi sebagai penyangga untuk mengurangi berbagai
tuntutan kerja serta membantu dalam proses pencapaian tujuan kerja maupun tujuan organisasi
(Anatama, 2018). Job resources terdiri dari berbagai faktor seperti umpan balik supervisor/atasan,
dukungan dari manajemen, pengembangan keterampilan serta otonomi yang nantinya dapat
memotivasi karyawan dan mengurangi dampak job demands, oleh karena itu job resources dapat
berfungsi sebagai penyangga ketika job demands tinggi agar karyawan dapat tetap maksimal dalam
mencapai tujuan organisasi (Adil & Baig, 2018). Dalam Job Demands-Resources Model atau model
JD-R, job resources diasumsikan memiliki potensi untuk memotivasi karyawan yang dapat
menghasilkan kinerja tinggi melalui sinisme yang rendah dengan keterlibatan kerja yang tinggi karena
job demands dapat mendorong pertumbuhan dan pembelajaran individu yang berperan dalam
menyelesaikan tugas, job resources juga memainkan peran motivasi ekstrinsik dan intrinsik (Truong
et al., 2021). Job resources dapat berperan sebagai motivasi intrinsik yaitu dalam bentuk peningkatan
proses pembelajaran serta pengembangan diri dan dapat berperan sebagai motivasi ekstrinsik yaitu
dalam bentuk perannya sebagai pendorong dalam pencapaian sebuah target (Lestari & Zamralita,
2017). Terdapat tiga indikator job resources yaitu job autonomy, performance feedback, dan
technology resources, dimensi job resources mencangkup dua karakteristik yang sering dipelajari
yaitu otonomi pekerjaan dan umpan balik kinerja yang memperkaya individu dengan memotivasi
karyawan untuk terlibat dalam tugas atau peran kerja, serta sumber daya teknologi di mana karyawan
mengelola dan memiliki akses ke sumber daya teknologi di tempat kerja (Lee et al., 2017).

Work Engagement

Work engagement adalah kondisi pikiran yang positif dan memuaskan yang berkaitan dengan suatu
pekerjaan, pada umumnya ditandai oleh adanya semangat, dedikasi, dan penyerapan (vigor,
dedication, absorption) (Carmona-Halty et al., 2019). Vigor dapat dicirikan oleh tingkat energi,
ketahanan mental yang kuat ketika melakukan pekerjaan, keberanian dan kemauan untuk berusaha
semaksimal mungkin dalam menyelesaikan suatu pekerjaan (Candra et al., 2020). Dedication
digambarkan ketika seseorang sangat terlibat dengan pekerjaannya maka akan merasa bangga dan
terinspirasi, sehingga karyawan yang memiliki dedikasi yang tinggi menganggap pekerjaan mereka
sangat bermakna (Patience et al., 2020). Absorption digambarkan sebagai kondisi konsentrasi penuh
di tempat kerja, karyawan akan merasakan waktu cepat berlalu serta merasa kesulitan dalam
melepaskan diri dari pekerjaan yang dilakukannya (Lesener et al., 2020). Work engagement
mempunyai sepuluh faktor pendorong antara lain yaitu senior yang memperhatikan karyawan,
memperoleh kesempatan untuk mengambil keputusan, kepuasan pelanggan menjadi orientasi
perusahaan, pekerjaan yang menantang, reputasi yang dimiliki perusahaan, sumber daya yang
mendukung, bebas menyampaikan pendapat, terdapat jenjang Karir, visi perusahaan jelas dan tim
kerja yang solid (Jazilah, 2020). Work engagement penting karena ketika dihubungkan ke dalam
perilaku akan memiliki dampak positif bagi individu dan organisasi, misalnya pada karyawan
menunjukkan adanya energi, dedikasi dan semangat yang tinggi maka hal tersebut akan membekali
individu dengan kemampuan dalam mengatasi tuntutan pekerjaan dan kelelahan yang nantinya akan
meningkatkan pencapaian positif di tempat kerja (Mussagulova, 2021).

175



Anisa Aprilianingsin & Agus Frianto. Pengaruh Job Demands dan Job Resources terhadap Work
Engagement pada Tenaga Kependidikan di Perguruan Tinggi

Hubungan antar Variabel

Job demands dapat memicu ketegangan sehingga dapat meningkatkan kemampuan adaptif karyawan
dalam bekerja, namun job demands yang berlebihan justru akan dapat memicu stres yang
mengharuskan karyawan untuk mengeluarkan usaha lebih ketika menghadapinya, bagi karyawan yang
tidak mampu menghadapi tekanan tersebut akan menimbulkan respon negatif seperti kecemasan,
depresi serta kelelahan (Ramadhani & Hadi, 2018). Dari beberapa penelitian sebelumnya, job
demands berpengaruh negatif terhadap work engagement di antaranya yaitu penelitian yang dilakukan
oleh Suhardoyo & Nurjanah (2021) mendapatkan hasil yaitu job demands memiliki pengaruh negatif
dan signifikan terhadap work engagement. Hal tersebut sejalan dengan penelitian Nurendra (2018)
yang menunjukkan adanya korelasi negatif antara job demands dan work engagement. Selain itu, pada
penelitian lainnya yang dilakukan oleh (Juliana et al. (2021) juga menunjukkan hasil yang serupa
yaitu job demands memiliki hubungan negatif yang signifikan dengan work engagement. Namun,
terdapat hasil yang berlawanan yaitu merujuk pada penelitian yang dilakukan oleh (Jazilah, 2020)
menunjukkan bahwa job demands berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap work
engagement.

H1: Diduga job demands memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap work engagement pada
tenaga kependidikan di perguruan tinggi.

Ketika karyawan merasakan dukungan dari organisasi (berupa job resources atau sumber daya kerja
yang cukup), karyawan akan membalas dukungan ini dengan memberikan pengaruh positif terhadap
pekerjaan maupun organisasi mereka (Kotzé & Nel, 2019). Job resources dapat mengurangi biaya
psikologis yang dialami karyawan, dapat berperan dalam mencapai tujuan individu maupun
organisasi, serta menjadi stimulus untuk pembelajaran dan perkembangan karyawan (Syailendra &
Soetjipto, 2017). Beberapa penelitian menunjukkan hasil bahwa job resources berpengaruh positif
terhadap work engagement. Penelitian tersebut antara lain yang dilakukan oleh (Barkhowa, 2020)
menunjukkan bahwa job resources berpengaruh positif pada work engagement. Hal ini selaras pula
dengan penelitian dari Oshio et al. (2018) yang menjelaskan bahwa work engagement secara positif
terkait dengan job resources. Kemudian penelitian Huck-Fries et al. (2019) juga memperlihatkan hasil
serupa yaitu job resources berhubungan positif dengan work engagement.

H2: Diduga job resources memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement pada
tenaga kependidikan di perguruan tinggi.

Pada model JD-R, terdapat dua kategori besar yang memengaruhi lingkungan kerja yaitu job demands
dan job resources. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa job demands dan job resources
merupakan dua variabel yang dapat memprediksi work engagement. Mekanisme model JD-R dalam
memberikan pengaruh terhadap work engagement adalah pada saat job resources mencapai tingkat
yang tinggi lalu dikombinasi dengan job demands, baik dalam tingkat rendah ataupun tinggi, maka
akan menghasilkan work engagement serta motivasi yang tinggi dalam diri karyawan (Astisya &
Hadi, 2021). Pada model JD-R dapat dibedakan menjadi dua proses, yang pertama yaitu proses
gangguan kesehatan di mana job demands dapat menyebabkan kelelahan dan pengaruh negatif serta
yang kedua yaitu proses motivasi di mana job resources berpengaruh positif untuk meningkatkan
kepuasan kerja dan engagement (Skaalvik & Skaalvik, 2018). Beberapa penelitian yang mendukung
job demands dan job resources berpengaruh secara signifikan terhadap work engagement antara lain
penelitian yang dilakukan oleh lksan et al. (2020) menunjukkan bahwa job demands berpengaruh
signifikan terhadap work engagement. Penelitian yang dilakukan oleh Nurendra (2016) dan
Atmawidjaja et al. (2020) menunjukkan bahwa job resources berpengaruh signifikan terhadap work
engagement. Hubungan antar variabel juga tersaji pada Gambar 1.

H3: Diduga job demands dan job resources memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work
engagement pada tenaga kependidikan di perguruan tinggi.
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JOB DEMANDS

Tiga Indikator Job Demands
menurut (Kenyi & John, 2020)

e  Work Pressure
e Disturbances
e Emotion at Work

WORK ENGAGEMENT

Tiga Indikator Work Engagement
menurut (Carmona-Halty et al.,
2019)

e Vigor
e Dedication
e Absorption

JOB RESOURCES

Tiga Indikator Job Resources
menurut Lee e al (2017)

e Job Autonomy
e Performance Feedback
e Technology Resources

Gambar 1. KERANGKA PENELITIAN
METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui
survey. Populasi pada penelitian ini merupakan tenaga kependidikan di unit kerja pusat seperti biro,
badan, lembaga dan UPT yang ada di salah satu perguruan tinggi swasta di Surabaya. Keseluruhan
populasi menjadi sampel dalam penelitian ini sehingga pengambilan sampel menggunakan sampling
jenuh dan didapatkan sebesar 51 orang responden. Penelitian ini menggunakan skala Likert. Teknik
analisis data yang digunakan yaitu uji validitas, uji reabilitas, uji asumsi klasik yang meliputi uji
normalitas, uji multikolinearitas, serta uji heteroskedastisitas. Selain itu, teknik analisis data juga
menggunakan regresi linier berganda, koefisien determinasi, uji T, dan uji F. Pengolahan data pada
penelitian ini menggunakan aplikasi Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versi 26.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas merupakan tolak ukur suatu angket atau kuesioner dapat dikatakan valid atau tidak. Item
atau butir pernyataan dapat dinyatakan valid apabila r hitung > r tabel dan bernilai positif (Ghozali,
2018). Pengukuran juga menggunakan ketentuan df = n-2, pada uji coba penelitian ini terdapat 36
responden, maka df = 36-2 sehingga df sebesar 34. Dilihat dari r tabel df 34 memiliki nilai sebesar
0,329. Hasil pengolahan data untuk uji validitas pada setiap variabel dan semua pernyataan memiliki
nilai r hitung > r tabel, hasil tersebut berarti bahwa semua butir peryataan dapat dinyatakan valid.
Sedangkan uji reliabilitas dilakukan untuk menentukan apakah item pernyataan dalam kuesioner
reliabel atau tidak, jika jawaban dari para responden menunjukkan kekonsistenan maka kuesioner
dapat dikatakan reliabel. Untuk menguji apakah setiap variabel dapat dinyatakan reliabel dilihat dari
nilai cronchbach alpha apabila > 0,70 maka variabel dapat dinyatakan reliabel (Ghozali, 2018).
Berdasarkan hasil pengolahan data untuk uji reliabilitas diketahui nilai cronchbach alpha sebesar
0,871 di mana nilai tersebut > 0,70 sehingga dapat dikatakan reliabel.

Hasil Uji Normalitas

Pada penelitian ini, uji normalitas menggunakan uji kolmogrov-smirnov. Untuk mengetahui suatu
variabel berdistribusi normal atau tidak, baik variabel independen maupun variabel dependen maka
dapat dilakukan dengan menjalankan uji normalitas (Ghozali, 2018). Pada uji normalitas
menggunakan kolmogrov smirnov pengambilan keputusan didasarkan pada nilai signifikansi, variabel
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berdistribusi normal apabila nilai signifikansi sebesar > 0,05. Pada uji normalitas ini, sebelumnya
variabel job demands menunjukkan nilai signifikansi < 0,05 yang menunjukkan data berdistribusi
tidak normal sehingga dilakukan penghapusan data outlier. Data outlier adalah data yang memiliki
nilai yang ekstrim serta memiliki karakteristik yang berbeda jauh dari observasi (Ghozali, 2018).
Setelah dilakukan penghapusan outlier, dengan N sebesar 47 didapatkan hasil yang ditunjukkan oleh
Tabel 1, nilai signifikansi pada semua variabel > 0,05 sehingga variabel berdistribusi normal.

Tabel 1.
HASIL UJI ASUMSI KLASIK

Variabel

Normalitas Multikolinearitas

Sig.  Tolerance VIF
Job Demands (X1) ,176 ,957 1,044
Job Resources (X2) ,176 957 1,044
Work Engagement (Y)  ,200

Sumber: Output SPSS (2022, data diolah)

Scatterplot
Dependent Variable: Work Engagement

Regression Studentized Residual
Q
o
o
&

3 2 1 0 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Output SPSS (2022, data diolah)
Gambar 2. OUTPUT SCATTERPLOT

Hasil Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas berfungsi sebagai cara untuk melihat adakah korelasi pada satu variabel
independen dengan variabel independen lainnya, untuk mengetahui adanya gejala multikolinearitas
menggunakan tolak ukur yaitu nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali,
2018). Tabel 1 menunjukkan variabel job demands memiliki nilai tolerance sebesar 0,957 dan VIF
1,044. Variabel job resources juga menunjukkan nilai yang sama yaitu nilai tolerance sebesar 0,957
dan VIF 1,044. Hal ini menunjukkan bahwa nilai tolerance pada setiap variabel > 0,10 dan nilai VIF
< 10 sehingga dapat diketahui bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji suatu model regresi apakah terjadi ketidaksamaan
varian dari residual antar pengamatan (Ghozali, 2018). Apabila titik-titik tidak berpola dan titik-titik
data menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y maka gejala heteroskedastisitas tidak
terjadi. Hasil pengolahan data menunjukkan titik-titik data menyebar di atas, di bawah angka 0 pada
sumbu Y serta titik-titik data tidak berpola sehingga tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.

Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Work Engagement = —0,116 — 0,452X1 + 0,827X2 + & .o Q)
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Hasil dari uji regresi linier berganda dapat dilihat pada persamaan (1). Nilai o sebesar -0,116 memiliki
arti bahwa apabila job demands dan job resources sebesar 0 maka work engagement sebesar -0,116.
Konstanta negatif tidak menjadi masalah dan dapat diabaikan selama model regresi sudah memenuhi
asumsi serta nilai slope tidak nol (Nurhidayati & Yuliantari, 2018). Nilai 1 sebesar —0,452 memiliki
arti bahwa jika job resources diasumsikan bernilai tetap maka setiap peningkatan job demands sebesar
1 akan meningkatkan work engagement sebesar -0,452. Nilai B, sebesar 0,827 memiliki arti bahwa
jika job demands diasumsikan bernilai tetap maka setiap peningkatan job resources sebesar 1 akan
meningkatkan work engagement sebesar 0,827. Koefisien variabel job demands bernilai negatif hal ini
menunjukkan bahwa terjadi pengaruh negatif antara job demands terhadap work engagement.
Koefisien variabel job resources bernilai positif. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi pengaruh positif
antara job resources terhadap work engagement.

Tabel 2.
HASILUJIT
Variabel B T Sig.
(Constant) -,116 -3,398 ,265
Job Demands (X1) -,452 5,855 ,001
Job Resources (X2) ,827 5,855 ,000

Sumber: Output SPSS (2022, data diolah)

Koefisien Determinasi (R?)

Besarnya pengaruh yang diberikan variabel bebas terhadap variabel terikat dapat dilihat melalui
koefisien determinasi. Nilai R square sebesar 0,542. Nilai tersebut memiliki arti bahwa variabel job
demands dan job resources dapat menjelaskan variabel work engagement sebesar 54,2% sedangkan
sisanya sebesar 45,8% dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Hasil Uji T

Uji T dalam model regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen terhadap
variabel dependen secara parsial. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka menunjukkan adanya pengaruh
signifikan pada variabel independen terhadap variabel dependen. Diketahui nilai t tabel pada
penelitian ini sebesar 2,01. Pada variabel job demands menunjukkan bahwa hasil t hitung variabel job
demands memiliki nilai sebesar -3,398 yang diambil nilai mutlaknya menjadi 3,398 yang mana nilai
ini > t tabel, begitu pula pada nilai signifikansi menunjukkan nilai sebesar 0,001 < 0,05 sehingga
dapat diketahui bahwa variabel job demands (X1) memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
variabel work engagement (). Sedangkan pada variabel job resources, menunjukkan bahwa hasil t
hitung variabel job demands memiliki nilai sebesar 5,855 > t tabel, begitu pula pada nilai signifikansi
menunjukkan nilai sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat diketahui bahwa variabel job resources (X2)
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel work engagement (Y). Detail dapat dilihat
di Tabel 2.

Hasil Uji F

Penggunaan Uji F dalam model regresi bertujuan untuk mengetahui apakah semua variabel
independen berpengaruh terhadap variabel dependen, selain itu dapat juga digunakan untuk
mengetahui apakah semua variabel independen secara simultan atau bersama-sama memengaruhi
variabel dependen. Nilai signifikansi sebesar 0,000 di mana nilai tersebut < 0,05 serta nilai F hitung
sebesar 28,217 dan nilai F tabel sebesar 3,21 yang berarti nilai F hitung > F tabel sehingga dapat
diketahui bahwa job demands (X1) dan job resources (X2) secara simultan berpengaruh terhadap
work engagement ().

Pengaruh Job Demands terhadap Work Engagement

Pada penelitian ini hasil yang didapatkan menunjukkan bahwa job demands berpengaruh secara
negatif dan signifikan terhadap work engagement, sehingga berarti bahwa peningkatan job demands
akan mengurangi tingkat work engagement pada tenaga kependidikan. Hasil ini sejalan dengan
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penelitian yang dilakukan oleh Suhardoyo & Nurjanah (2021) dan Nurendra (2018) yang
menunjukkan job demands berpengaruh negatif terhadap work engagement, sehingga job demands
yang tinggi akan menyebabkan menurunnya work engagement pada karyawan. Penelitian yang
dilakukan oleh Juliana et al. (2021) juga memperlihatkan hasil serupa.

Kelebihan beban kerja dapat dilihat sebagai job demands karena memerlukan upaya dari pekerja yang
dapat menghabiskan sumber dayanya dan membahayakan kesejahteraannya (Novaes et al., 2018).
Pekerjaan akademis telah digambarkan sebagai karakteristik lingkungan kerja yang selalu aktif, dan
diharapkan untuk memprioritaskan pekerjaan dan berusaha untuk meningkatkan kinerja secara
berkelanjutan (Mudrak et al., 2017). Hasil wawancara dengan salah satu karyawan menjelaskan
bahwa karyawan merasakan adanya job demands dikarenakan adanya pertambahan pekerjaan akibat
dampak dari kegiatan-kegiatan yang diselenggarakan oleh instansi maupun rotasi pekerjaan, serta
kurangnya pemahaman karyawan atas pekerjaan yang dilakukan. Sehingga ketika terdapat
penambahan pekerjaan yang menuntut karyawan untuk memahami tugas baru direkomendasikan
untuk dilakukan pendampingan oleh atasan maupun rekan kerja yang sesuai dengan bidang pekerjaan
tersebut. Hal ini dilakukan untuk mengantisipasi adanya ketidakpahaman terhadap pekerjaan baru
sehingga dapat meminimalisir kesalahan dan menjadikan pekerjaan lebih efektif dan efisien.

Pengaruh Job Resources terhadap Work Engagement

Pada penelitian ini hasil yang didapatkan menunjukkan bahwa job resources berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap work engagement, sehingga dapat diartikan bahwa adanya peningkatan
job resources akan terjadi pula pertambahan tingkat work engagement pada tenaga kependidikan.
Hasil ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Barkhowa (2020) dan Oshio et al. (2018)
yang menunjukkan bahwa work engagement secara positif terkait dengan job resources. Job
resources juga telah ditemukan berhubungan positif dengan work engagement dalam tim Agile
software department (Huck-Fries et al., 2019).

Pada penelitian terdahulu yang dilakukan pada staff akademik di institusi perguruan tinggi, job
resources dapat menjadi solusi bagi mereka yang pekerjaannya memiliki tuntutan yang cukup tinggi
karena karyawan dapat memanfaatkan sumber daya yang tersedia untuk membantu mereka mengatasi
tuntutan yang berlebihan (Naidoo-Chetty & Plessis, 2021). Job resources seperti otonomi, dukungan
sosial di tempat kerja, umpan balik Kinerja, dan pembinaan pengawasan ditemukan berhubungan
positif dengan work engagement (Mussagulova, 2021). Hasil wawancara yang dilakukan dengan salah
satu karyawan juga menunjukkan bahwa pada lingkungan, sumber daya pekerjaan atau job resources
(meliputi otonomi pekerjaan, umpan balik kinerja serta teknologi) yang ada pada instansi mencukupi
untuk dapat menghasilkan karyawan yang terlibat dengan pekerjaannya. Karyawan yang terlibat atau
engaged dengan pekerjaannya akan berdampak positif bagi pekerjaan maupun organisasi karena
karyawan nantinya dapat menghadapi tuntutan kerja yang ada serta menghasilkan kinerja yang baik
untuk mencapai tujuan organisasi.

Pengaruh Job demands dan Job Resources terhadap Work Engagement

Pada penelitian ini hasil yang didapatkan menunjukkan bahwa job demands dan job resources
berpengaruh signifikan terhadap work engagement. Sehingga job demands dan job resources
memengaruhi tingkat work engagement tenaga kependidikan. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh lksan et al. (2020) yang menunjukkan bahwa job demands memiliki berpengaruh
signifikan terhadap work engagement. Hasil yang selaras pula ditemukan pada penelitian Nurendra
(2016) dan Atmawidjaja et al. (2020) yang menunjukkan job resources memiliki pengaruh signifikan
terhadap work engagement. Hasil ini terkait dengan wawancara dengan salah satu karyawan yang
menjelaskan bahwa beban kerja yang dirasakan karyawan cukup banyak, namun dengan adanya
otonomi, dukungan rekan kerja, umpan balik yang dirasakan dari atasan maupun rekan Kerja, serta
teknologi yang memadai membantu mengatasi beban dan tuntutan kerja yang ada. Job resources
dapat menjadi sarana dalam mencapai tujuan dari suatu pekerjaan, dapat juga mengurangi berbagai
tuntutan serta biaya tertentu seperti biaya fisiologis maupun biaya psikologis, selain itu dapat
merangsang pribadi individu untuk tumbuh dan berkembang sehingga dapat membantu menyangga
tekanan negatif dari job demands (Lambert et al., 2021).
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KESIMPULAN

Berdasarkan pengolahan data dan analisis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa job demands
berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap work engagement sehingga menandakan bahwa
H1 diterima. Job resources berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap work engagement
sehingga menandakan bahwa H2 diterima. Secara simultan job demands dan job resources
berpengaruh secara signifikan terhadap work engagement sehingga dapat disimpulkan bahwa H3
diterima. Dari hasil yang telah ditemukan, ketika terdapat penambahan pekerjaan baru disarankan
untuk diadakan pendampingan mengenai pekerjaan dan tugas pada unit kerja yang baru untuk
menghindari beban kerja yang berlebih akibat kurang memahami tugas yang diberikan.
Pendampingan dapat dilakukan oleh atasan maupun rekan kerja sesuai dengan bidang pekerjaan
tersebut. Selain itu, otonomi pekerjaan, umpan balik kinerja, serta teknologi yang sudah terjaga
dengan baik dapat senantiasa ditingkatkan agar dapat karyawan dapat mengatasi semua tuntutan keja,
lebih bersemangat dan berdedikasi kepada perusahaan/instansi terkait. Ketika karyawan telah
mencapai keterlibatan kerja yang tinggi akan berdampak positif bagi pekerjaan maupun organisasi
dalam meningkatkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi. Penelitian selanjutnya dapat
menggunakan tambahan variabel yang lain seperti burnout, lingkungan kerja dan kepuasan kerja,
dapat juga menggunakan objek penelitian lain seperti bidang pertambangan maupun perbankan.
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