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HUBUNGAN ANTARA JOB DEMANDS DENGAN WORK ENGAGEMENT

PADA PENYIDIK POLISI POLDA NTT

Sri Murdhaningsih Rahayu

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara job
demands

dengan work engagement pada penyidik polisi. Hipotesis yang
diajukan dalam

penelitian ini adalah terdapat hubungan negatif antara job
demands dan work

engagement pada penyidik polisi. Penelitian ini termasuk dalam
penelitian kuantitatif

korelasional dengan menggunakan convenience sampling sebagai
teknik

pengambilan sampel. Subjek dalam penelitian ini adalah 105
penyidik polisi dengan

minimal satu tahun masa kerja. Penelitian ini menggunakan skala
Questionnaire for

the Experience and Evaluation of Work (QEEW) dan skala Utretch
Work

Engagement Scale (UWES). Skala QEEW memiliki 14 item dengan
koefisien

reliabilitas 0.890. Skala UWES memiliki 14 item dengan koefisien
reliabilitas 0.902.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
uji korelasi

Spearman’s rho, hal tersebut disebabkan karena sebaran data
kedua variabel bersifat

tidak normal. Hasil penelitian ini menunjukkan nilai korelasi r
= 0.338 dan nilai

signifikansi p = 0.00. Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif,

lemah, dan signifikan antara job demands dengan work engagement
pada penyidik

polisi. Artinya, semakin tinggi job demands maka work engagement
penyidik polisi

akan semakin tinggi. Sebaliknya, semakin rendah job demands maka
work

engagement penyidik polisi akan semakin rendah.

.

Kata kunci : job demands, work engagement, penyidik polisi
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THE CORRELATION BETWEEN JOB DEMANDS WITH WORK

ENGAGEMENT OF POLICE INVESTIGATOR IN POLDA NTT

Sri Murdhaningsih Rahayu

ABSTRACT

This research was conducted to find the correlation between job
demands

and work engagement of police investigator. The hypothesis in
this research was that

there was a negative correlation between job demands with work
engagement of

police investigator. This research was a
quantitative-correlation study and used

convenience sampling as a technique to determine the sample. The
subject of this

research was 105 police investigators who have worked for more
than a year. The

instruments that used in this research were Questionnaire for
the Experience and

Evaluation of Work (QEEW) and Utretch Work Engagement Scale
(UWES). The job

demands scale has 14 items with 0.890 reliability coefficient
and the work

engagement scale has 14 items with 0.902 reliability
coefficient. The data analysis

technique that used in this research was Spearman’s rho
correlation test due to

abnormal data distribution of the two variables. The result of
this research were r =

0.338 correlation value and p = 0.00 significance value. This
result showed that

there was a low, positive, and significant correlation between
job demands and work

engagement of police investigators. This meant the higher the
score of job demands

the higher work engagement of police investigator. The contrary,
the lower the score

of job demands the lower work engagement of police
investigator.

Key words:job demands, work engagement, police investigator
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BAB I

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Dewasa ini, banyak perusahaan mulai menyadari pentingnya
work

engagement pada karyawan untuk dapat tercapainya tujuan
perusahaan. Menurut

Bakker, Schaufeli, Leiter, Taris (2008), perusahaan membutuhkan
karyawan

yang engaged terhadap pekerjaannya. Karyawan yang engaged adalah
karyawan

yang memiliki semangat, dedikasi, dan absorption pada pekerjaan
yang mereka

lakukan. Karyawan yang engaged menunjukkan performansi kerja
yang lebih

baik daripada karyawan yang tidak engaged karena karyawan
tersebut memiliki

energi untuk bekerja yang besar (Bakker et al, 2008), antusias
untuk terlibat

dalam pekerjaannya dan melakukan job demands pekerjaan dengan
senang hati

(Coetzer & Rothmann, 2007), semangat dan dedikasi dalam
bekerja, dimana

kedua hal tersebut dibutuhkan untuk memajukan dan meningkatkan
produktivitas

dan efektivitas organisasi (Broeck, Cuyper, Luyckx, Witte,
2012).

Work engagement menjadi penting karena memberikan manfaat
bagi

karyawan dan juga perusahaan (Maslach, dalam Saks, 2006).
Manfaat bagi

karyawan adalah dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan,
komitmen

organisasi, dan OCB (Saks, 2006). Selain itu, manfaat work
engagement bagi

perusahaan yaitu meningkatkan produktivitas, keselamatan kerja,
kepuasan

pelanggan, kesetiaan pelanggan, menurunkan tingkat turnover
karyawan (Harter,

Schmidt, & Hayes, 2002), meningkatkan keuntungan perusahaan,
kualitas kerja

yang tinggi, meningkatkan efisiensi kerja, mengurangi
ketidakhadiran,

meminimalkan kecurangan dan kesalahan karyawan, mengurangi waktu
yang

hilang akibat kecelakaan kerja, dan meminimalkan keluhan
(Handoko, 2008).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Broeck et al (2012)
mengemukakan bahwa
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karyawan yang engaged akan menunjukkan semangat dan dedikasi
dalam

bekerja, dan kedua hal tersebut dibutuhkan untuk memajukan dan
meningkatkan

produktivitas dan efektivitas organisasi.

Berbagai manfaat bagi organisasi jika memiliki karyawan yang
engaged

membuat perusahaan-perusahaan melakukan berbagai usaha untuk
meningkatkan

engagement karyawan, seperti yang dilakukan oleh P&G.
Dilansir dari laman

swa.co,id, untuk menciptakan engagement pada karyawan, P&G
selalu berusaha

untuk memenuhi kebutuhan karyawan. Kebutuhan karyawan
berdasarkan

Employee Value Preposition (EVP) yang dilakukan oleh P&G
memperoleh hasil

yaitu karyawan ingin dapat berkembang, dihargai, dan diakui oleh
perusahaan

tanpa memandang gender, sehingga dilakukannya training untuk
karyawan,

mengatur posisi managerial yang seimbang untuk karyawan wanita
dan pria, juga

diberikan kesempatan untuk berbuat sesuatu bagi perusahaan.
P&G membangun

pola compensation and benefit yang terukur dan kredibel untuk
tetap menjaga

engagement karyawan.

Dilansir juga dari swa.co.id, perusahaan Telkomsel
memberikan

penghargaan bagi karyawan yang potensial yang akan diberikan
keuntungan

khusus dalam hal jenjang karir, posisi strategis, dan beasiswa
di universitas

berbagai negara untuk karyawan agar lebih berkembang. Pola
compensation and

benefit juga dilakukan oleh perusahaan Telkomsel dengan bentuk
pay for person,

pay for position, dan pay for performance yaitu memberikan gaji,
fasilitas, dan

berbagai asuransi bagi karyawan. Selain dua perusahaan tersebut,
pemerintah

dalam Peraturan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi Republik
Indonesia

nomor 13 tahun 2012 telah mengatur mengenai gaji karyawan atau
pekerja agar

dapat memenuhi kebutuhan hidup layak dengan memberikan gaji
sesuai upah

minimum provinsi (UMP) yang ditetapkan oleh gubernur. Selain
itu, presiden

dalam Peraturan Presiden Republik Indonesia nomor 74 tahun 2014
mulai
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memberlakukan BPJS Kesehatan dan BPJS Ketenagakerjaan. Prinsip
dasar

tanggung jawab sosial dan lingkungan (TJSL) yang terdapat pada
laman resmi

BPJS ketenagakerjaan juga memperhatikan kepuasan dan menjaga
kepercayaan

karyawan atau pekerja. Pemberian reward berupa gaji, tunjangan,
dan jaminan

terhadap hak-hak karyawan merupakan langkah tepat yang dilakukan
oleh

perusahaan untuk meningkatkan engagement karyawan, hal tersebut
didukung

dengan hasil survei yang dilakukan oleh Wyatt (2014) dan
penelitian oleh

Kompaso dan Sridevi (2010) yang menyebutkan bahwa gaji
berpengaruh dalam

meningkatkan engagement karyawan.

Banyak perusahaan telah melakukan usaha untuk meningkatkan
engagement

karyawan, namun hasil survei mengenai work engagement yang
dilakukan di

Indonesia menunjukkan bahwa masih banyak karyawan di Indonesia
yang belum

engaged dengan pekerjaannya. Survei mengenai work engagement
karyawan

dilakukan oleh organisasi Gallup. Hasil survei dari organisasi
internasional yang

menyediakan jasa riset dan konsultasi strategis untuk berbagai
organisasi besar di

dunia “Gallup” pada tahun 2011 dan 2012 menunjukkan bahwa 8%
karyawan

termasuk dalam kategori fully engaged, 15% karyawan termasuk
dalam kategori

actively disengaged, dan 77% karyawan termasuk dalam kategori
not engaged

(Gallup, 2013). Pada tahun 2016, organisasi “Gallup” kembali
melakukan survei,

dan hasil menunjukkan bahwa sebanyak 13% karyawan termasuk dalam
kategori

fully engaged, 11% karyawan termasuk dalam kategori actively
disengaged, dan

76% karyawan termasuk dalam kategori not engaged (PortalHR,
2016).

Berdasarkan hasil survei tersebut, diketahui bahwa peningkatan
work

engagement karyawan terbilang lambat yaitu meningkat sebesar 5%
dalam kurun

waktu 5 tahun, jika dibandingkan dengan banyaknya pemberitaan di
media online

mengenai gencarnya usaha perusahaan untuk meningkatkan work
engagement

karyawan.
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Dengan berbagai usaha yang dilakukan oleh perusahaan,
karyawan

seharusnya engaged dengan pekerjaannya, namun work engagement
karyawan

hanya meningkat secara lambat. Fenomena ini membuat topik
mengenai

engagement menjadi menarik untuk diteliti untuk mengetahui apa
yang menjadi

penyebab lambatnya peningkatan work engagement pada karyawan
meskipun

sudah banyak usaha yang dilakukan untuk meningkatkan work
engagement.

Menurut Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002),
work

engagement adalah perilaku yang menunjukkan keadaan positif
terkait pekerjaan

yang ditandai dengan adanya vigor, dedication dan absorption.
Schaufeli et al

(2002) menjelaskan vigor sebagai energi dan semangat saat
bekerja, dedication

dijelaskan sebagai keterlibatan dan antusiasme saat bekerja, dan
absorption

dijelaskan sebagai berkonsentrasi penuh dalam bekerja.

Work engagement dipengaruhi oleh berbagai faktor. Faktor
tersebut

diantaranya adalah usia (Schaufeli, Bakker, Salanova, 2006),
jenis kelamin

(Schaufeli et al, 2006), gaji (Gayley, Hinden, & Roloson,
2014), career

management (Hoole & Hotz, 2016), personal resources (Bakker,
Demerouti,

2008; Wingerden, Derks, Bakker, 2015), job demands (Sawang,
2011), social

support (Sierra, Castro, Zaragoza, 2016), leader-member exchange
(Breevaart,

Bakker, Demerouti, Heuvel, 2015), dan job demands-resources
(Broeck et al,

2012; Saari, Melin, Balabanova, Efendiev, 2017). Job demands
dijelaskan

sebagai aspek fisik, psikologis, sosial, dan organisasi dari
pekerjaan yang

membutuhkan ketahanan psikologis (kognitif dan emosional) maupun
fisik untuk

dapat menyelesaikan tugas tersebut (Schaufeli dan Bakker,
2004).

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi work engagement
tersebut,

peneliti memfokuskan penelitian pada hubungan antara job demands
dengan

work engagement. Fokus tersebut dipilih karena terdapat
perbedaan hasil

penelitian antara hubungan antara job demands dengan work
engagement,
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sedangkan hubungan antara work engagement dengan faktor yang
mempengaruhi

work engagement lainnya memiliki hubungan yang sama dalam
banyak

penelitian.

Penelitian oleh Saari et al (2017) dan penelitian oleh Taipale,
Selander,

Anttila, & Nätti (2011) menunjukkan bahwa job demands dan
work engagement

berhubungan secara negatif. Hasil penelitian oleh Sawang (2011)
menunjukkan

bahwa job demands dan work engagement memiliki hubungan
kurvalinear, yaitu

work engagement karyawan dipengaruhi oleh optimal atau tidaknya
job demands.

Job demands yang terlalu tinggi akan menurunkan work engagement,
dan job

demands yang terlalu rendah juga akan menurunkan work
engagement. Work

engagement tinggi jika job demands karyawan adalah optimal dan
sesuai dengan

kemampuan karyawan. Dan hasil penelitian oleh Sierra et al
(2016) menunjukkan

bahwa tidak ada hubungan antara job demands dengan work
engagement.

Perbedaan hasil penelitian tersebut terjadi karena adanya
perbedaan pada

budaya organisasi dan perbedaan tingkat job demands. Karyawan
yang terbiasa

memiliki otoritas terhadap pekerjaannya dan budaya organisasi
tempatnya

bekerja yang tidak terlalu menekan, saat dihadapkan dengan job
demands yang

terlalu menuntut akan membuat karyawan menjadi kesulitan untuk
beradaptasi

dengan situasi pekerjaan baru tersebut. Hal ini akan membuat
work engagement

yang sebelumnya baik karena memiliki otoritas terhadap
pekerjaannya, menjadi

menurun karena job demands tersebut (Taipale et al, 2011 dan
Saari et al, 2017).

Hasil penelitian oleh Sawang (2011) menunjukkan hasil yang
berbeda karena

responden penelitian yaitu karyawan teknis dan manager bagian IT
yang

bertugas untuk menyelesaikan masalah terkait IT maupun
melakukan

pemrograman, saat dihadapkan dengan job demands akan membuat
mereka

merasa tertantang untuk dapat menyelesaikannya dan dapat
meningkatkan work

engagement, sedangkan jika mereka melakukan pekerjaan dengan
kesulitan yang
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sama setiap harinya akan membuat mereka menjadi tidak engaged
dengan

pekerjaannya.

Berbeda dengan dua hasil Sawang (2011), Sierra et al (2016)
menunjukkan

bahwa tidak ada hubungan antara job demands dengan work
engagement.

Pekerjaan sebagai perawat diketahui memiliki job demands yang
tinggi karena

mereka bekerja di rumah sakit dan harus mampu bekerja dalam
situasi-situasi

yang tidak terduga, sehingga dengan ada atau tidak adanya job
demands yang

menuntut, perawat akan engaged dengan pekerjaannya karena telah
mengetahui

keadaan jika bekerja sebagai perawat, dan hasil penelitian juga
menunjukkan

bahwa ada variabel lain seperti social support yang berhubungan
dan memiliki

pengaruh dengan work engagement pada perawat.

Seperti perawat, polisi juga diketahui memiliki job demands yang
tinggi.

Terkadang penyidik polisi berhadapan dengan berbagai macam
situasi saat

menghadapi kasus yang berbeda, namun disisi lain penyidik polisi
memiliki

otoritas dalam menyelesaikan kasus yang ditanganinya.
Berdasarkan hasil

wawancara singkat kepada salah satu Kepala Unit (Kanit) di
Ditreskrim Polda

NTT, dikatakan bahwa kasus maupun laporan yang masuk akan
ditangani dan

dikerjakan oleh polisi anggota ditreskrim sesuai dengan alur dan
jangka waktu

yang telah diatur oleh undang-undang. Jika kasus sudah pada
tahap penyidikan,

penyidik diberikan batas waktu untuk menyelesaikan kasus sesuai
dengan tingkat

kesulitan kasus yang ditangani.

Penyidik memiliki tugas untuk melakukan pemeriksaan hingga

menyelesaikan berkas pemeriksaan untuk diberikan kepada penuntut
umum.

Kanit tersebut juga menyebutkan bahwa yang sering ia lakukan
adalah memantau

sudah sejauh mana pekerjaan yang penyidik lakukan mulai dari
pemeriksaan

hingga penetapan agar tidak melebihi waktu pengerjaan yang
seharusnya dan

membantu jika memang diperlukan. Berdasarkan hasil wawancara
juga diketahui

PLAGIAT MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI


	
7

bahwa pekerjaan penyidik akan menjadi berat jika banyak kasus
yang perlu

diperiksa oleh penyidik polisi dalam waktu yang bersamaan,
sehingga dalam

penelitian ini ingin diketahui bagaimana hubungan antara job
demands dengan

work engagement pada penyidik polisi di Polda NTT.

Berdasarkan penelitian terdahulu mengenai hubungan antara job
demands

dengan work engagement, penelitian mengenai engagement kerap
dilakukan

terhadap karyawan perusahaan, perawat, maupun akademisi. Sawang
(2011) juga

menyebutkan bahwa penelitian yang dilakukannya terhadap pegawai
IT tidak

dapat digeneralisasikan ke populasi lain dan penting bagi
peneliti saat ini untuk

melakukan penelitian mengenai engagement pada populasi lain
sehingga

penelitian mengenai hubungan antara job demands dengan work
engagement ini

akan dilakukan pada penyidik polisi.

Job demands menjadi menarik sebagai variabel independen dalam
penelitian

ini adalah karena Penyidik Ditreskrim sebagai responden dalam
penelitian ini

memiliki tuntutan pekerjaan yang cukup berat. Penyidik
Ditreskrim sebagai

unsur pelaksana dengan tugas pokok yaitu penyelidikan,
penyidikan, dan

pengawasan penyidikan tindak pidana umum, termasuk fungsi
identifikasi dan

laboratorium forensik lapangan memiliki job demands yang tinggi
sehingga

penting bagi anggota penyidik polisi untuk memiliki work
engagement. Agustian

(2012) menyebutkan bahwa work engagement tidak hanya penting
pada

karyawan swasta, namun juga untuk perusahaan milik negara
(BUMN), instansi

pemerintah, bahkan organisasi. Polri sebagai salah satu instansi
pemerintah juga

menuntut anggotanya untuk memiliki work engagement (Noerant
& Prihatsanti,

2017) karena anggota yang memiliki work engagement tinggi
memiliki motivasi,

komitmen, merasa antusias, dan bersemangat saat bekerja yang
akan mengurangi

kemungkinan munculnya dampak negatif job demands yang
tinggi.
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Instansi kepolisian memiliki sistem yang merupakan usaha-usaha
untuk

mempertahankan dan meningkatkan engagement anggota penyidik
polisi seperti

pemberian gaji, tunjangan, serta pengembangan karir yang mudah
dan jelas

sehingga penyidik polisi diharapkan engaged dengan pekerjaannya
bukan hanya

karena tuntutan dari instansi, namun juga karena adanya sistem
kebijakan dari

instansi yang telah disebutkan, terlepas dari tinggi atau
rendahnya job demands

penyidik polisi.

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti ingin melihat hubungan
antara job

demands dengan work engagement pada anggota penyidik Ditreskrim
Polda

NTT.

B. RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, rumusan masalah
dari

penelitian ini adalah apakah ada hubungan antara job demands
dengan work

engagement pada anggota penyidik Ditreskrim Polda NTT.
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C. TUJUAN PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
job

demands dengan work engagement pada anggota penyidik Ditreskrim
Polda

NTT.

D. MANFAAT PENELITIAN

Manfaat yang diperoleh dari hasil penelitian ini antara lain
adalah :

1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan

informasi di bidang Psikologi Industri dan Organisasi mengenai
job

demands dan work engagement pada anggota penyidik polisi.

2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi

kepada instansi kepolisian mengenai tingkat work engagement

penyidik polisi terkait dengan job demands penyidik polisi
Ditreskrim

Polda NTT. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat
menjadi

pertimbangan bagi instansi dalam memberikan job demands
terkait

dengan usaha untuk meningkatkan work engagement penyidik
polisi.

PLAGIAT MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI


	
10

BAB II

LANDASAN TEORI

A. WORK ENGAGEMENT

1. Definisi Work engagement

Konsep mengenai engagement pertama kali dikemukakan oleh

William Kahn dalan penelitiannya yang dipublikasikan dalam
jurnal

Academy of Management Journal pada tahun 1990. Kahn (1990)

memperkenalkan konsep personal engagement yang didefinisikan

sebagai pemanfaatan diri karyawan dalam melakukan perannya
saat

bekerja. Karyawan dikatakan memiliki personal engagement jika ia
dapat

mengekspresikan aspek fisik, kognitif, dan emosional dalam
dirinya

untuk kepentingan perannya dalam bekerja. Karyawan akan

menunjukkan kreativitasnya dalam bekerja, mengerahkan tenaga
dan

fisiknya saat bekerja, dan juga akan memiliki relasi yang baik
dengan

rekan kerjanya.

Karanika-Murray, Duncan, Pontes, dan Griffiths (2015)
menyebutkan

bahwa karyawan yang telah membangun ikatan yang kuat dengan

perusahaan akan menghidupi tujuan yang ingin dicapai oleh
perusahaan

tersebut dan berusaha mewujudkannya dengan cara engaged
terhadap

pekerjaannya. Demerouti, dan Van den Heuvel (2015)
menambahkan

bahwa karyawan yang memiliki engagement akan bersemangat
dalam

bekerja, memiliki rasa bangga akan pekerjaannya, dan akan
bekerja

dengan emosi yang positif sehingga akan berpengaruh pada
performansi

kerja, komitmen, dan kesehatan karyawan.

Schaufeli (2013) menyebutkan bahwa work engagement dan
employee

engagement adalah istilah yang dapat digunakan bergantian.
Secara lebih

spesifik, work engagement menjelaskan mengenai hubungan
karyawan
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dengan pekerjaannya, sedangkan employee engagement
menjelaskan

mengenai hubungan karyawan dengan organisasi tempatnya
bekerja

(Schaufeli, 2013).

Menurut Schaufeli et al (2002), work engagement adalah
keadaan

pikiran yang positif dalam bekerja yang ditandai dengan adanya
vigor

atau semangat dan energi saat bekerja, dedication yaitu
keterlibatan dan

antusiasme saat bekerja, dan absorption yaitu konsentrasi
penuh.

Maslach, Jackson, dan Leiter (1996, dalam Cole et al, 2011)
juga

mengemukakan definisi mengenai work engagement yaitu
semangat

kerja berupa dedikasi terhadap performansi kerja dan efektivitas
kerja

yang ditunjukkan oleh karyawan. Maslach dan Leiter (2007)
pernah

mengemukakan bahwa konsep engagement dan burnout saling

bertolakbelakang, namun pendapat tersebut ditolak oleh Schaufeli
dan

Salanova (2011). Schaufeli dan Salanova (2011) menganggap
bahwa

engagement merupakan konsep yang berdiri sendiri dan tidak
bisa

dianggap bertolak belakang dengan konsep burnout karena skor
total

yang rendah pada skala burnout tidak bisa menyimpulkan bahwa

karyawan tersebut engaged dengan pekerjaannya.

Definisi lain work engagement juga dikemukakan oleh Saks
(2006).

Menurut Saks, work engagement adalah konstruk yang terdiri
dari

komponen kognitif, emosi, dan perilaku yang diasosiasikan
untuk

melakukan tugas dan pekerjaan. Secara umum, work engagement

dijelaskan sebagai keadaan psikologis karyawan yang memiliki

keinginan untuk berkontribusi terhadap kesuksesan perusahaan
(Mercer

& Hewitt; 2015, dalam Schaufeli, 2013) dan keinginan
karyawan untuk

terus menjadi bagian dari perusahaan tersebut (Hewitt; 2015
& Towers

Perrin; 2010, dalam Schaufeli, 2013).
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Berdasarkan uraian mengenai teori dan definisi work
engagement

tersebut, peneliti menyimpulkan definisi work engagement yaitu
keadaan

keterikatan karyawan secara positif dengan pekerjaannya yang

ditunjukan dengan pengerahan energi dan semangat, konsentrasi,
serta

terlibat aktif dalam pekerjaan.

2. Dimensi Work engagement

Dimensi-dimensi work engagement dikemukakan oleh beberapa
tokoh

dari tahun ke tahun yaitu Kahn (1990), Maslach (1999), Rothbard
(2001),

Schaufeli et al (2002), Harter, Schmidt, & Hayes (2002), dan
dimensi

work engagement yang paling baru dikemukakan oleh Alfes,
Truss,

Soane, Rees, & Gatenby (2010).

Pada awalnya, Kahn (1990) mengemukakan teori mengenai
personal

engagement yaitu perilaku karyawan yang meninggalkan
kehidupan

personal dan fokus dalam peran mereka sebagai karyawan di
tempat

kerja. Pada tahun 2013, dalam meta analisis teori work
engagement yang

dilakukan oleh Banihani, Syed, dan Lewis (2013), teori
personal

engagement tersebut dikemukakan sebagai work engagement, dan

dikemukakan juga mengenai tiga dimensi work engagement yaitu
:

a. Physical Engagement

Kahn (1990) menyatakan bahwa engagement menuntut level

kesiapan, energi, dan kekuatan yang lebih dari karyawan.
Karyawan

yang engaged akan lebih sigap, bersemangat, dan berenergi
dalam

mengerjakan pekerjaannya.

b. Cognitive Engagement

Cognitive engagement terkait dengan penggunaan kemampuan

karyawan dalam berpikir untuk menyelesaikan
pekerjaan-pekerjaan.

Baik itu pekerjaannya sendiri maupun membantu pekerjaan
rekan

kerjanya.
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c. Emotional Engagement

Terdapat pekerjaan-pekerjaan tertentu yang membutuhkan

karyawannya untuk engaged secara emosional dengan
pekerjaannya

sehingga akan menghasilkan pekerjaan yang lebih baik.

Dimensi work engagement juga dikemukakan oleh Maslach
(1999).

Mashlach berpendapat bahwa work engagement merupakan antetesis
dari teori

burnout, sehingga dimensi work engagement yang dikemukakan oleh
Mashlach

merupakan antitesis dari dimensi burnout. Dimensi work
engagement yang

dikemukakan oleh Mashlach yaitu :

a. Energy

Energi adalah kekuatan atau kemampuan yang dikeluarkan

untuk dapat menyelesaikan tugas yang perlu dikerjakan.
Karyawan

yang engaged adalah karyawan yang memiliki energi yang
banyak

dan akan dikerahkan untuk melakukan pekerjaannya.

b. Involvement

Involvement adalah respon positif dari karyawan yaitu dengan

mengambil bagian dalam pekerjaan. Karyawan yang engaged
adalah

karyawan yang selalu mengambil bagian dalam
pekerjaan-pekerjaan

yang ditugaskan kepadanya. Semakin banyak karyawan mengambil

bagian dalam pekerjaannya menunjukkan bahwa semakin engaged

karyawan tersebut.

c. Efficacy

Efficacy yang dimaksud adalah perasaan mampu dan memiliki

kompetensi yang diperlukan dalam bekerja. Semakin tinggi
efficacy

karyawan, menunjukkan bahwa semakin engaged karyawan
tersebut.
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Tokoh lain yaitu Rothbard (2001) mengemukakan teori mengenai

work and family engagement yang dapat menjelaskan mengenai

engagement terhadap pekerjaan dan juga keluarga. Dua dimensi
dari teori

tersebut adalah :

a. Attention

Atensi dijelaskan sebagai durasi waktu yang digunakan oleh

karyawan untuk fokus dan konsentrasi mengerjakan
pekerjaannya.

Semakin besar atensi yang diberikan oleh karyawan untuk

pekerjaannya, menunjukkan bahwa semakin engaged karyawan

tersebut. Rothbard (2001) menjelaskan bahwa attention
berkaitan

dengan kapasitas karyawan dalam bekerja.

b. Absorption

Absorption yang dimaksud adalah fokus karyawan yang intens

saat menyelesaikan pekerjaannya sehingga membuat karyawan

terkadang bekerja hingga lupa waktu. Semakin intens fokus

karyawan saat bekerja, menunjukkan bahwa semakin engaged

karyawan tersebut. Berbeda dengan attention, Rothbard (2001)

menyebutkan absorption sebagai motivasi yang dimiliki
karyawan

untuk mengerjakan pekerjannya.

Harter, Schmidt, dan Hayes (2002) mengemukakan dua dimensi

work engagement berdasarkan teori personal engagement oleh
Kahn

(1990). Dua dimensi tersebut adalah dimensi emosional yang
dapat

terlihat dari koneksi secara emosional dengan karyawan lain, dan
dimensi

kognitif. Karyawan akan engaged dengan pekerjaannya jika
mereka

memahami dengan jelas apa yang diharapkan dari diri mereka dan
apa

yang harus mereka kerjakan. Karyawan juga akan menjadi engaged
jika

mereka merasa memiliki peran secara signifikan bagi pekerjaan
dan juga

rekan kerja yang lain.
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Dimensi work engagement yang paling populer dan paling
sering

digunakan dalam penelitian adalah teori dan dimensi work
engagement

yang dikemukakan oleh Schaufeli et al (2002), yaitu :

a. Semangat (Vigor)

Vigor dijelaskan sebagai level energi tinggi dan kemampuan

resiliansi yang ditunjukkan saat bekerja (Schaufeli, 2013).
Vigor

ditunjukkan dengan kerelaan untuk memberikan usaha lebih
saat

bekerja, dan menunjukkan kemampuan untuk menghadapi
kesulitan

yang muncul saat bekerja.

b. Dedikasi (Dedication)

Dedication dijelaskan sebagai keterlibatan karyawan dalam

pekerjaannya. Karyawan yang memiliki dedication akan
memiliki

antusias dan rasa tertantang saat bekerja, bangga terhadap

pekerjaannya, dan merasa pekerjaannya tersebut memiliki
makna

dalam hidupnya.

c. Absorsi (Absorption)

Absorption merupakan keadaan karyawan yang menunjukkan

konsentrasi penuh saat bekerja. Karyawan yang memiliki
absorption

tinggi akan berkonsentrasi tinggi saat bekerja, karyawan akan
merasa

waktu berjalan dengan cepat saat ia bekerja. Karyawan dengan

absorption yang tinggi juga akan merasa sulit untuk berhenti
dari

apa yang sedang dikerjakannya.

Dimensi terbaru dari work engagement dikemukakan oleh Alfes,

Truss, Soane, Rees, Gatenby (2010), yaitu :

a. Intellectual Engagement

Intellectual engagement dijelaskan sebagai pengerahan

konsentrasi saat bekerja, dan inovasi-inovasi yang
dikembangkan

agar dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik lagi.
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Karyawan dengan intellectual engagement selalu berusaha
untuk

dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan selalu
berusaha

untuk menjadi lebih baik.

b. Affective Engagement

Affective engagement berkaitan dengan perasaan positif yang

dirasakan saat menyelesaikan pekerjaan. Perasaan positif
saat

bekerja, akan menghasilkan pekerjaan yang baik dan
memuaskan,

baik untuk karyawan dan juga untuk perusahaan.

c. Social Engagement

Social engagement dijelaskan sebagai tindakan proaktif

karyawan yang dilakukan untuk berdiskusi dengan rekan kerja
yang

lainnya dan membahas mengenai perkembangan-perkembangan

yang terjadi terkait dengan pekerjaan.

Berdasarkan dimensi-dimensi tersebut, dimensi work

engagement yang digunakan dalam penelitian ini adalah dimensi
yang

dikemukakan oleh Schaufeli et al (2002). Dimensi tersebut
digunakan

dengan pertimbangan karena banyak peneliti menganggap bahwa

dimensi ini telah mencakup dimensi-dimensi lain yang
dikemukakan

oleh tokoh lain, selain itu juga dimensi yang dikemukakan
oleh

Schaufeli et al (2002) merupakan dimensi yang paling populer

penggunaannya dewasa ini.

3. Pengukuran Skala UWES

Skala Utretch Work Engagement Scale (UWES-9) yang digunakan

dalam penelitian ini dibuat oleh Schaufeli, Bakker, dan Salanova
(2006).

Schaufeli et al (2006) menyebutkan bahwa skala ini dibuat
berdasarkan

teori work engagement yang dikemukakan oleh Schaufeli et al
(2002)

yang terdiri dari tiga dimensi yaitu vigor, dedication, dan
absorption.
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Work engagement merupakan konstruk mulitidimensional.
Sonnentag

(2003, dalam Schaufeli et al, 2006) menyebutkan bahwa konstruk
work

engagement merupakan suatu kesatuan yang terdiri dari tiga
dimensi dan

sulit untuk dibedakan menjadi faktor yang terpisah, sehingga
dalam

penggunaannya, work engagement responden dilihat berdasarkan
skor

total dari jumlah keseluruhan item skala UWES. Reliabilitas
skala

UWES-9 memiliki koefisien alpha cronbach sebesar 0.920
(Schaufeli et

al, 2006).

4. Faktor Yang Mempengaruhi Work engagement

Berdasarkan studi empirik dari berbagai jurnal mengenai work

engagement (Meijiman dan Mulder, 1998; Hobfoll, Johnson,
Ennis,

Jackson, 2003; Schaufeli dan Bakker, 2004; Bakker dan
Demerouti,

2007; Bakker dan Demerouti, 2008; Banihani, Syed, & Lewis,
2013;

Wingerden et al, 2015; Breevaart, Bakker, Demerouti, Heuvel,
2015;

Kim dan Kang, 2016), dapat diketahui beberapa faktor yang

mempengaruhi work engagement dan dapat juga diklasifikasikan
menjadi

faktor internal dan faktor eksternal yang mempengaruhi work

engagement karyawan. Faktor-faktor yang mempengaruhi
engagement

karyawan terhadap pekerjaannya adalah sebagai berikut :

A. Faktor Internal

a. Usia

Schaufeli dan Bakker (2004) dalam manual skala UWES

menyebutkan bahwa karyawan yang lebih tua akan lebih engaged

dalam pekerjaannya. Kim & Wang (2016) menjelaskan bahwa
usia

memiliki hubungan signifikan dengan regulasi emosi dan
identitas

karir, dimana keduanya berpengaruh pada meningkatnya
resources.

Karyawan yang lebih tua memiliki resources yang lebih baik
sehingga
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akan mempengaruhi cara karyawan tersebut menghadapi job
demands

dan membuat mereka menjadi lebih engaged.

b. Jenis kelamin

Schaufeli dan Bakker (2004) menyebutkan bahwa karyawan pria

menunjukkan skor total hasil skala UWES yang lebih tinggi

dibandingkan karyawan wanita. Banihani et al (2013) juga

mengemukakan bahwa karyawan pria lebih mudah engaged dengan

pekerjaannya daripada karyawan wanita. Hasil penelitian

mengemukakan bahwa karyawan wanita merasa tidak berharga dan

tidak begitu berguna dalam perusahaan karena organisasi
lebih

menghargai karyawan pria dan merasa bahwa semua karyawan

seharusnya memiliki karakteristik seperti karyawan pria
sehingga

karyawan pria lebih merasa berharga dan berguna dalam
organisasi

dan menyebabkan mereka mudah engaged dengan pekerjaannya.

c. Personal Resources

Personal resources adalah evaluasi diri secara positif
sehingga

terkait dengan kemampuan beradaptasi dan kemampuan untuk

mengontrol lingkungan disekitarnya terlebih saat menghadapi
situasi

yang menantang (Hobfoll et al, 2003). Karyawan dengan
personal

resources yang tinggi akan memiliki penghargaan diri yang
positif

dan tujuan yang ingin dicapai yang jelas sehingga membuat
karyawan

termotivasi untuk mencapai tujuan mereka dan menunjukkan

performansi kerja yang baik (Bakker & Demerouti, 2008).
Wingerden

et al (2015) menjelaskan bahwa personal resources adalah hal
yang

mendasari work engagement dan performansi kerja yang baik
dari

karyawan.
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B. Faktor Eksternal

a. Gaji

Gaji adalah salah satu faktor yang mempengaruhi work

engagement karyawan. Karyawan yang bekerja dengan baik

mendapatkan gaji yang lebih besar dibandingkan karyawan yang

tidak bekerja dengan baik. Gaji dapat menarik,
mempertahankan,

dan memotivasi karyawan agar bekerja dengan lebih baik
karena

karyawan tertarik dengan perusahaan yang menghargai
kemampuan

bekerja karyawannya (Towers Watsons, 2014).

b. Career Management

Managemen karir menjadi penting bagi karyawan terkait

dengan work engagement. Managemen karir bertujuan untuk

meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan kompetensi karyawan

sehingga mereka dapat berkembang dan akan berpengaruh pada
karir

mereka. Pengembangan karir yang baik dari perusahaan akan

membuat karyawan menjadi lebih produktif dan engaged dengan

pekerjaannya (Hoole & Hotz, 2016).

c. Job demands-Resources

Job demands-resources menjadi salah satu faktor yang

mempengaruhi work engagement. Dasar pikiran dari JD-R model

adalah dua proses psikologis yang mengambil peran terkait
tekanan

pekerjaan dan juga motivasi (Bakker & Demerouti, 2007).
Job

demands dipandang sebagai penyebab karyawan merasa tertekan

karena pekerjaan, sedangkan job resources dipandang dapat

memberikan motivasi kepada karyawan untuk dapat
menyelesaikan

job demands.

Job demands adalah tuntutan terkait pekerjaan yang harus

dikerjakan oleh karyawan seperti pekerjaan yang terlalu banyak,
dan
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bentuk dari job resources antara lain yaitu dukungan sosial
dan

performance feedback. Dalam JD-R model, job resources
berperan

untuk mengurangi dampak negatif dari job demands yang tinggi

seperti burnout (Bakker & Demerouti, 2007).

d. Job demands

Job demands dijelaskan sebagai aspek pekerjaan yaitu fisik,

psikologis, sosial, dan organisasi yang membutuhkan ketahanan
fisik

dan kemampuan psikis (kognitif dan emosional). Bentuk dari
job

demands dalam pekerjaan antara lain tekanan kerja yang
tinggi,

lingkungan kerja yang kurang menyenangkan, maupun adanya

tuntutan emosional sebagai hasil dari interaksi dengan orang
lain

(Bakker & Demerouti, 2007).

Job resources tidak selalu ada untuk mengurangi efek yang

ditimbulkan oleh job demands. Meijiman dan Mulder (1998,
dalam

Bakker dan Demerouti, 2007) menjelaskan bahwa tidak semua
job

demands selalu berdampak negatif, namun tetap memungkinkan

untuk menjadi stressor kepada karyawan jika job demands
tersebut

membutuhkan usaha dan kemampuan yang lebih untuk dapat

menyelesaikannya.

e. Leader-member exchange

Teori mengenai LMX menyebutkan bahwa atasan dan

karyawan memiliki hubungan yang unik. Kualitas hubungan
antara

atasan dan karyawan dapat mempengaruhi sikap dan perilaku

bawahan (Breevaart et al, 2015). Hasil penelitian yang
dilakukan

oleh Breevaart et al (2015) mengemukakan bahwa memiliki

hubungan yang baik dengan pemimpin dapat mempengaruhi secara

positif work engagement dari karyawannya, yaitu meningkatkan
job

resources dan rasa berharga pada diri karyawan.
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B. JOB DEMANDS

1. Definisi Job demands

Konsep job demands pertama kali dikemukakan oleh Karasek
pada

tahun 1979 dalam Job demand-control model. Job demands
didefinisikan

sebagai setiap tuntutan yang ada di lingkungan kerja dan
berpotensi

menjadi stressor, seperti tuntutan beban kerja, dan job
control

didefinisikan sebagai kesempatan untuk mengambil keputusan
mengenai

bagaimana cara menyelesaikan tugas yang diemban. Karasek

menyebutkan bahwa job demands yang terlalu tinggi dan job
control

yang rendah akan menimbulkan akibat negatif terhadap
karyawan,

sedangkan job demands dan job control yang tinggi akan
membuat

karyawan lebih berkembang dan merasakan job satisfaction.

Terkait dengan pendefinisian job demands dari Karasek,
Demerouti,

Bakker, Nachreiner, dan Schaufeli (2001) mencoba melihat job
demands

tidak sebagai stressor sehingga job demands dipadukan dengan
job

resources dan menciptakan suatu konsep yaitu job
demands-resources

model. JD-R model adalah kerangka teoritis yang membangun
hubungan

antara job demands dengan job resources, yang menjelaskan bahwa
job

resources bersifat sebagai motivator jika job demands terlalu
tinggi

sehingga job demands yang tinggi akan membuat karyawan
menjadi

bersemangat dan terhindar dari dampak negatif job demands
karena

adanya job resources. Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan
job

demands secara lebih spesifik sebagai aspek fisik, psikologis,
sosial, dan

organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan ketahanan
psikologis

(kognitif dan emosional) maupun fisik untuk dapat menyelesaikan
tugas

tersebut. Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), job demands tidak
selalu

memberikan efek yang negatif, namun akan memberikan efek
negatif

jika membutuhkan usaha yang terlalu besar dalam mengerjakan
tugas
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tersebut. Job demands yang tinggi dapat memberikan akibat
negatif

untuk karyawan sehingga dibutuhkan job resources yang berfungsi
untuk

mengurangi akibat negatif job demands, membantu kinerja
karyawan

sehingga dapat menyelesaikan tugas yang harus diselesaikan, dan
untuk

membantu karyawan berkembang dalam bekerja.

Sawang (2011) melihat job demands dari sudut pandang berbeda
dan

menyatakan bahwa terdapat kemungkinan job demands dilihat
sebagai

pekerjaan yang menantang karena dapat membuat karyawan dapat

menggunakan berbagai kemampuan yang dimilikinya dan membuat

karyawan merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan memiliki

dampak bagi orang lain. Hal yang sama juga disampaikan oleh

Nahrgang, Morgeson, dan Hofmann (2011). Nahrgang et al
(2011)

menjelaskan bahwa ada job demands yang dapat membuat
karyawan

merasa tertantang. Job demands yang menantang membuat
karyawan

secara tidak langsung menjadi berkembang, belajar mengenai hal
baru,

dapat mencapai target yang telah ditetapkan, dan berlatih untuk
bekerja

secara efektif.

Berdasarkan uraian mengenai job demands, peneliti
menyimpulkan

job demands sebagai aspek pekerjaan yaitu fisik, psikologis,
sosial, dan

organisasi yang membutuhkan ketahanan fisik dan psikis untuk
dapat

menyelesaikan pekerjaan tersebut.

2. Aspek Job demands

Aspek-aspek job demands dikemukakan oleh beberapa tokoh, dan

terdapat beberapa aspek yang sama yang dikemukakan oleh tokoh
yang

berbeda. Tokoh-tokoh tersebut yaitu Bakker dan Demerouti
(2008),

Xanthopoulou, Bakker, Dollard, Demerouti, Schaufeli, Taris,
Schreurs

(2007), Nahrgang et al (2010), dan de Jonge, Schaufeli,
Shimazu,

Dormann (2010).
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Aspek job demands yang dikemukakan oleh Bakker dan Demerouti

(2008), yaitu :

a. Workload

Workload adalah job demands yang berkaitan dengan

banyaknya pekerjaan yang perlu diselesaikan dalam waktu
tertentu.

b. Emotional demands

Emotional demands adalah salah satu aspek yang terkait

dengan usaha yang dibutuhkan untuk menghadapi emosi yang

muncul saat melakukan pekerjaan, dan emosi yang diharapkan

muncul oleh organisasi.

c. Mental demands

Mental demands adalah salah yang berkaitan dengan proses

kerja otak dan pemrosesan informasi.

De Jonge et al (2010) mengemukakan dua aspek yang sama
seperti

yang dikemukakan oleh Bakker dan Demerouti (2008) yaitu
emotional

demands yang terkait dengan pekerjaan yang menuntut secara
emosional

dan mental demands yang terkait dengan proses kerja otak dan
menekan

dalam segi waktu. Aspek lainnya menurut de Jonge et al (2010)
adalah

physical demands. Yang dimaksud dengan physical demands
adalah

tuntutan pekerjaan yang membutuhkan tenaga dan perlu
melakukan

aktivitas fisik seperti mengangkat barang, atau berdiri selama
jangka

waktu tertentu.
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Dalam penelitian oleh Xanthopoulou et al (2007) dengan
responden

karyawan dari organisasi jasa home care, mengemukakan empat
aspek

job demands, yaitu :

a. Workload

Aspek workload berkaitan dengan tuntutan tugas dan

pekerjaan yang harus diselesaikan dan juga usaha yang perlu

dikerahkan untuk dapat menyelesaikan tuntutan tugas
tersebut.

b. Physical demands

Physical demands berkaitan dengan aktivitas fisik apa saja

yang perlu dilakukan oleh karyawan untuk dapat menyelesaikan

tuntutan pekerjaannya.

c. Emotional demands

Emotional demands berkaitan dengan sejauh mana beban kerja

dirasakan dan mempengaruhi karyawan secara emosional.

d. Patient harassment

Patient harassment berkaitan dengan perilaku agresif yang

diterima oleh karyawan dari pasien yang menyewa jasa mereka.

Nahrgang, et al (2010) mengemukakan beberapa aspek job
demands

yang sama dengan yang dikemukakan oleh Xanthopoulou et al
(2007)

yaitu aspek risks and hazards dengan aspek patient harassment
yang

berkaitan dengan resiko yang mungkin dirasakan dari pekerjaan,
dan

aspek physical demands yaitu tuntutan pekerjaan yang
membutuhkan

usaha dan tenaga fisik. Aspek lain yang dikemukakan oleh
Nahrgang et

al (2010) adalah aspek complexity yaitu tuntutan kerja yang
bersifat

kognitif, pekerjaan yang kompleks dan ambigu.

Dalam penelitian ini, aspek job demands yang akan digunakan

sebagai dasar pengukuran job demands adalah aspek yang
dikemukakan
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oleh Bakker dan Demerouti (2008) yaitu workload, emotional
demands,

dan mental demands. Aspek tersebut dipilih dengan pertimbangan
karena

aspek tersebut yang sesuai dengan kegiatan-kegiatan
pekerjaan

responden yaitu penyidik polisi.

3. Pengukuran Job Demands

Skala Questionnaire for the Experience and Evaluation of
Work

(QEEW 2.0) yang digunakan dalam penelitian ini dibuat dan

diperbaharui oleh Marc Van Veldhoven dan Theo Meijman pada
tahun

2015. Skala QEEW 2.0 mewakili aspek-aspek dari job demands dan
job

resources yang dikemukakan oleh Demerouti, Bakker, Nachreiner,
&

Schaufeli pada tahun 2001 (Veldhoven, Laken, & Dijkstra,
2015).

Veldhoven et al (2015) juga menyebutkan bahwa skala QEEW
pernah

digunakan oleh Bakker et al (2003) sebagai alat ukut untuk
penelitiannya

terkait JD-R model.

Berdasarkan manual skala QEEW 2.0, skala ini merupakan
konstruk

unidimensional. Hal ini berarti bahwa item-item dalam skala
hanya

mengukur satu konstruk untuk diukur. Aspek job demands skala
QEEW

2.0 yang digunakan untuk mengukur job demands dalam penelitian
ini

adalah aspek pace and amount of work untuk mengukur aspek
workload,

aspek emotional workload untuk menguur aspek emotional demands,
dan

aspek mental workload untuk mengukur aspek mental demands.

Koefisien alpha cronbach masing-masing skala secara berurutan
adalah

0.86, 0.80, dan 0.81. Skor item pada tiap aspek akan
dihitung

berdasarkan rumus yang terdapat pada manual skala QEEW 2.0,

kemudian dijumlahkan skor dari masing-masing aspek untuk
mengetahui

job demands secara keseluruhan dari responden.
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4. Dampak Job demands

Berdasarkan studi empirik dari berbagai jurnal yang berkaitan
dengan

job demands (Bakker, Demerouti, Tarris, Schaufeli, Schreurs,
2003;

Schaufeli & Bakker, 2004; Maslach dan Leiter, 2007;
Kristensen,

Christensen, Bjorner, Borg, 2004; Sawang, 2011; Nahrgang et al,
2010;

dan Bakker, Demerouti, Verbeke 2004), dapat diketahui
berbagai

dampak yang akan dirasakan dari job demands. Dampak-dampak
tersebut

adalah sebagai berikut :

a. Exhaustion

Job demands yang terlalu menuntut dan juga terlalu banyak

membuat karyawan berusaha untuk tetap dapat
menyelesaikannya.

Tekanan waktu maupun work overload yang dirasakan oleh

karyawan akan menguras banyak energi yang digunakan untuk

menyelesaikan tuntutan pekerjaannya (Bakker et al, 2003;
Schaufeli

& Bakker, 2004).

b. Burnout

Maslach dan Leiter (2007) menjelaskan burnout sebagai

keadaan psikologis yang ditandai dengan exhaustion, cyniscism,
dan

inefficacy di tempat kerja. Job demands yang terlalu menekan
dan

kondisi karyawan yang rentan terhadap stress akan semakin

memperbesar kemungkinan terjadinya burnout pada karyawan.

c. Absenteeism

Absenteeism dijelaskan sebagai salah satu bentuk penarikan

diri dari lingkungan kerja. Dalam Maslach dan Leiter (2007),

burnout berhubungan dengan absenteeism. Akan timbul
keinginan

untuk meninggalkan pekerjaan pada karyawan yang tengah

mengalami burnout disebabkan karena telah berkurangnya

komitmen dan kepuasan kerja terhadap pekerjaan.
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a. Stress

Job demands adalah sumber utama yang menyebabkan stress.

Job demands dapat menyebabkan karyawan menjadi stress karena

adanya ketidaksesuaian antara jumlah pekerjaan yang harus

diselesaikan dengan waktu yang disediakan untuk
menyelesaikan

pekerjaan tersebut (Kristensen et al, 2004).

b. Work engagement

Job demands yang dilihat sebagai pekerjaan yang menantang

akan membuat karyawan termotivasi dalam bekerja (Sawang,
2011;

Nahrgang et al, 2010). Nahrgang et al (2010) menjelaskan bahwa
job

demands yang menantang membuat karyawan secara tidak
langsung

menjadi berkembang, belajar mengenai hal baru, dapat
mencapai

target yang telah ditetapkan, berlatih untuk bekerja secara
efektif,

dan dapat menyebabkan karyawan menjadi engaged dengan

pekerjaannya.

f. Job performance

Job demands yang tinggi memiliki pengaruh negatif terhadap

performansi kerja karyawan. Bakker et al (2004) menjelaskan
bahwa

job demands yang tinggi membuat karyawan menjadi sulit untuk

mengalokasikan perhatian dan energi secara efisien sehingga
akan

menyebabkan performansi kerja yang kurang baik.

C. PENYIDIK POLISI

Berdasarkan KUHAP (Kitab Undang-Undang Hukum Acara Pidana)

pasal 1, penyidik polisi adalah pejabat polisi negara yang
diberi wewenang

khusus oleh undang-undang untuk melakukan penyidikan. Penyidikan
adalah

rangkaian tindakan yang dilakukan oleh penyidik untuk mencari
dan

mengumpulkan bukti untuk mengungkap mengenai tindak pidana
yang
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terjadi dan menemukan tersangkanya. Berdasarkan pasal 15
Perkapolri nomor

14 tahun 2012, kegiatan penyidikan secara bertahap dimulai
dengan

penyelidikan, pengiriman SPDP (Surat Perintah Dimulainya
Penyidikan),

upaya paksa, pemeriksaan, gelar perkara, penyelesaian berkas
perkara,

penyerahan berkas perkara ke penuntut umum, penyerahan tersangka
dan

barang bukti, penghentian penyidikan.

Terkait dengan tugas dan kewajiban yang perlu dilakukan,
penyidik

polisi memiliki wewenang dalam pasal 7 ayat 1 di KUHAP yaitu
untuk

melakukan penangkapan, penahanan, penggeledahan, penyitaan,
pengambilan

sidik jari, memanggil orang untuk dperiksa sebagai saksi maupun
tersangka,

mendatangkan ahli yang terkait dengan tindak pidana, maupun
melakukan

penghentian penyidikan. Sebelum melakukan penyidikan, penyidik
waji

membuat rencana penyidikan seperti pada pasal 17 Perkapolri
nomor 14

tahun 2012 yang berisikan jumlah dan identitas penyidik, target
penyidikan,

kegiatan yang akan dilakukan sesuai tahap penyidikan,
karakteristik dan

anatomi perkara yang akan disidik, dan waktu penyelesaian
penyidikan

berdasarkan bobot perkara, kebutuhan anggaran penyidikan, dan
kelengkapan

administrasi penyidikan agar penyidikan menjadi efektif,
efisien, dan

profesional. Penyidik harus bisa memperkirakan tindak pidana apa
yang telah

dilakukan dan perundang-undangan apa yang telah dilanggar oleh
tindak

pidana tersebut. Tingkat kesulitan penyidikan perkara yaitu
mudah, sedang,

sulit, dan sangat sulit akan mempengaruhi waktu penyelesaian
penyidikan,

yaitu 30 hari untuk perkara mudah, 60 hari untuk perkara sedang,
90 hari

untuk perkara sulit, dan 120 hari untuk perkara sangat sulit
(Perkapolri no. 12

tahun 2009 pasal 31).

Untuk menyelesaikan satu kasus, banyak rangkaian kegiatan yang
perlu

dilaksanakan oleh penyidik polisi sebelum akhirnya kasus
tersebut

disidangkan. Penyidik polisi harus dapat mengatur waktunya
dengan baik
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agar penyidikan tidak melebihi batas waktu yang telah ditetapkan
oleh

undang-undang dan tidak membebankan penyidik polisi saat
mendekati batas

waktu. Seperti hasil wawancara yang pernah dilakukan pada salah
satu Kanit

di Ditreskrim Polda NTT, dikatakan bahwa penyidik polisi
dapat

menjadwalkan waktu rangkaian kegiatan penyidikan yang harus

dilakukannya, namun seluruh rangkaian pekerjaan tersebut harus
selesai

dalam batas waktu yang telah ditentukan sesuai dengan tingkat
kesulitannya.

Pekerjaan penyidik polisi akan semakin berat jika semakin banyak
kasus

yang ditangani. Selain itu, penyidik polisi harus cermat dalam
menentukan

perundang-undangan yang dilanggar dan bersikap proaktif untuk
bertanya

kepada pemimpin jika mengalami kesulitan. Jika terdapat lebih
dari 1 kasus

tindak pidana yang dilaporkan dalam waktu yang berdekatan,
penyidik polisi

tentu harus melakukan rangkaian kegiatan tersebut seperti jumlah
kasus yang

ditangani dalam waktu yang juga hampir bersamaan.

D. DINAMIKA HUBUNGAN ANTARA JOB DEMANDS DENGAN WORK

ENGAGEMENT

Semua pekerjaan memiliki tuntutan kerja yang harus
dikerjakan.

Tuntutan kerja setiap pekerjaan memiliki bentuk yang
berbeda-beda dan

berbeda juga tingkat kesulitannya. Tuntutan pekerjaan tentu
memiliki dampak

pada karyawan, terlebih jika pekerjaan yang harus diselesaikan
terasa terlalu

menuntut. Seperti pekerjaan sebagai penyidik polisi, banyak
tugas pokok

yang harus dapat diselesaikan karena hasil pekerjaan penyidik
tidak hanya

memberikan kontribusi terhadap instansi, namun pekerjaan yang
diselesaikan

oleh penyidik polisi juga berpengaruh pada pihak eksternal
seperti

masyarakat. Penyidik polisi dalam menyelesaikan tugasnya berarti
perlu

menyelesaikan rangkaian kegiatan penyidikan yang dimulai dari
penyelidikan

hingga berakhir dengan penyerahan tersangka dan barang
bukti.
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Job demands adalah bagian yang penting dari pekerjaan yaitu
salah

satunya untuk memperjelas pekerjaan apa saja yang perlu
dikerjakan oleh

karyawan, dan juga untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai
oleh

perusahaan. Job demands berkaitan dengan pekerjaan-pekerjaan
secara fisik,

psikologis, dan sosial yang membutuhkan usaha secara fisik dan
psikis untuk

dapat mengerjakannya. Job demands dapat menjadi hal yang positif
maupun

negatif berdasarkan tinggi rendahnya job demands dan kemampuan
karyawan

tersebut. Job demands yang tinggi dan melelahkan secara fisik
dan psikis

sering memberikan dampak negatif pada performansi kerja dan
sering

berakhir dengan burnout atau absenteeism, sedangkan job demands
yang

tidak terlalu memberatkan membuat karyawan memiliki sifat yang
positif

terkait pekerjaannya dan menunjukkan performansi kerja yang
baik, yang

menandai bahwa adanya work engagement pada karyawan.

Job demands termasuk dalam salah satu faktor yang
mempengaruhi

work engagement. Work engagement adalah perilaku yang
menunjukkan

keadaan pikiran yang positif dalam bekerja yang ditandai dengan
adanya

semangat dan energi, antusiasme dan keterlibatan, serta
konsentrasi penuh

(Schaufeli et al, 2002). Karyawan yang mengetahui dengan jelas
apa yang

harus dikerjakannya dan mengetahui bahwa ia memiliki peran
dalam

tercapainya tujuan perusahaan dapat berpengaruh dalam
meningkatkan work

engagement karyawan (Harter et al, 2002). Namun, dampak negatif
akan

muncul apabila karyawan merasa job demands yang harus
dilakukan

membutuhkan terlalu banyak usaha untuk dapat menyelesaikan
pekerjaan

tersebut. Penyidik polisi diketahui memiliki job demands yang
tinggi.

Terkadang penyidik polisi berhadapan dengan berbagai macam
situasi saat

menghadapi berbagai kasus dengan tingkat kesulitan yang beragam,
namun

disisi lain penyidik polisi memiliki otoritas dalam
menyelesaikan kasus yang

ditanganinya, seperti memilih waktu dan mengatur jadwal untuk
melakukan
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rangkaian kegiatan penyidikan seperti melakukan pemeriksaan
terhadap

saksi, tersangka, maupun ahli untuk dimintai keterangan terkait
tindak pidana

tertentu, dan juga mengumpulkan bukti untuk melengkapi
berkas

pemeriksaan. Penyidik polisi yang memiliki otoritas saat
mengerjakan

pekerjaannya, kemudian mendapat tuntutan pekerjaan yang terlalu
banyak

atau terlalu berat seperti menyelesaikan beberapa kasus dalam
waktu yang

berdekatan, maupun menghadapi situasi yang sulit dapat membuat
penyidik

menganggap job demands tersebut memberatkan dan memunculkan
dampak

negatif job demands seperti exhaustion, burnout, absenteeism,
stress, dan

performansi kerja yang buruk pada penyidik polisi. Dampak
negatif job

demands tersebut merupakan hal-hal yang dihindari oleh instansi
kepolisian,

karena tidak sesuai dengan harapan dan tuntutan dari
instansi.

Work engagement memberikan banyak manfaat dalam dunia kerja,
baik

itu untuk anggota maupun untuk instansi sehingga Agustian
(2012)

menyebutkan bahwa penting bagi anggota polisi untuk memiliki
work

engagement karena akan memberikan dampak positif bagi instansi
dan juga

bagi pihak eksternal. Penyidik polisi dituntut untuk memiliki
work

engagement karena anggota yang engaged memiliki motivasi,
komitmen,

antusias, dan semangat saat bekerja (Noerant & Prihatsanti,
2017). Anggota

yang engaged akan tetap berpikir secara positif mengenai
pekerjaannya, tetap

memiliki motivasi, antusiasme, dan semangat saat bekerja
sehingga job

demands yang terlalu menuntut tidak dianggap sebagai beban
yang

memberatkan yang akan mengakibatkan munculnya dampak negatif
dari job

demands, namun tetap membuat anggota bekerja dengan keadaan
pikiran

yang positif.

Penelitian yang dilakukan oleh Taipale et al (2011) dan Saari et
al

(2017) menunjukkan bahwa job demands memiliki hubungan yang
bersifat

negatif dengan work engagement. Job demands yang tinggi akan
membuat

PLAGIAT MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI


	
32

work engagement menjadi rendah. Job demands yang menuntut dapat
terjadi

dalam banyak situasi seperti tekanan kerja yang tinggi,
lingkungan kerja yang

kurang menyenangkan, dan adanya tuntutan secara emosional dan
kognitif

(Bakker & Demerouti, 2007). Situasi job demands yang
menuntut bagi

penyidik polisi seperti banyaknya kasus yang diterima dan harus
segera

diselesaikan, serta situasi tidak terprediksi seperti
tertundanya salah satu

kegiatan dari rangkaian kegiatan penyidikan sehingga menghambat
pekerjaan

akan membuat anggota menjadi kelelahan secara fisik dan mental
sehingga

dapat menurunkan motivasi untuk bekerja dan menjadi
malas-malasan untuk

dapat menyelesaikan job demands yang ada, dan akhirnya akan
berujung

pada menurunnya work engagement anggota penyidik.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat diketahui bahwa penyidik
polisi

dengan job demands yang dianggap terlalu memberatkan akan
menyebabkan

penyidik polisi tidak mampu untuk memenuhi tuntutan kerja yang
tinggi akan

menurunkan work engagement penyidik polisi tersebut. Job demands
yang

terlalu memberatkan akan menyebabkan kelelahan secara fisik
maupun

psikis, sehingga saat job demands tidak memberatkan dan tidak
terlalu

menuntut, penyidik polisi dapat bekerja dengan tidak
terburu-buru dan lebih

bersemangat serta termotivasi untuk menyelesaikan tuntutan
pekerjaannya.
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E. KERANGKA PENELITIAN

Kerangka penelitian hubungan antara job demands dengan work
engagement

pada penyidik polisi adalah sebagai berikut :

Gambar 1

Kerangka Penelitian

F. HIPOTESIS

Hipotesis penelitian ini adalah terdapat hubungan negatif antara
job

demands dengan work engagement. Job demands yang tinggi akan
membuat

esponden menjadi disengaged. Sebaliknya, job demands yang rendah
akan

membuat responden menjadi semakin engaged.
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BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

A. JENIS PENELITIAN

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif.
Azwar

(2008) menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif adalah
penelitian yang

bertujuan untuk menguji hipotesis penelitian dan menyandarkan
kesimpulan

hasilnya pada kemungkinan kesalahan penolakan hipotesis nihil.
Data yang

diperoleh dalam penelitian akan dianalisis menggunaka metode
statistika dan

dapat diperoleh signifikansi perbedaan kelompok dan juga
signifikansi

hubungan antar variabel. Creswell (2009; dalam Supratiknya,
2015) juga

menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif bertujuan untuk menguji
teori

secara objektif yang dilakukan dengan menguji hubungan antar
variabel

penelitian. Dalam penelitian ini, akan diuji hubungan antara
variabel Job

demands dengan variabel Work engagement.

Penelitian ini juga akan dilakukan dengan menggunakan desain

penelitian survei. Supratiknya (2015) menjelaskan desain
penelitian survei

adalah salah satu desain penelitian kuantitatif yang dilakukan
dengan

mengumpulkan pendapat, sikap, dan tingkah laku sampel dari
populasi

tertentu dan mengolahnya untuk mendapatkan deskripsi numerik,
sehingga

hasil penelitian dapat digeneralisasikan terhadap populasi dari
sampel

penelitian. Dalam penelitian ini, skala pengukuran dari variabel
job demands

dan work engagement akan disebar kepada sampel dari populasi
anggota

penyidik Polisi di Kupang.
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B. IDENTIFIKASI VARIABEL

Variabel-variabel yang terdapat dalam penelitian ini adalah
:

Variabel bebas : Job demands

Variable tergantung : Work engagement

C. DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL PENELITIAN

1. Work engagement

Work engagement adalah keadaan keterikatan karyawan secara

positif dengan pekerjaannya yang ditunjukan dengan
pengerahan

energi dan semangat, konsentrasi, serta terlibat aktif dalam
pekerjaan.

Work engagement diukur dengan menggunakan skala Utretch Work

engagement Scale (UWES-9) yang dibuat oleh Schaufeli,
Bakker,

Salanova (2006) dengan jumlah 9 item Semakin tinggi skor

responden, menunjukkan bahwa semakin engaged responden
tersebut.

Sebaliknya, semakin rendah skor responden menunjukkan bahwa

semakin disengaged responden tersebut.

2. Job demands

Job demands adalah aspek pekerjaan yaitu fisik, psikologis,

sosial, dan organisasi yang membutuhkan ketahanan fisik dan
psikis

untuk dapat menyelesaikan pekerjaan tersebut. Job demands
diukur

dengan menggunakan modifikasi skala Questionnaire for the

Experience and Evaluation of Work (QEEW) yang terdiri dari
aspek

workload, emotional demands, dan mental demands dengan
jumlah

total item sebanyak 15 item. Semakin rendah skor responden,
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menunjukkan bahwa semakin sedikit tuntutan kerja yang perlu

diselesaikan responden. Sebaliknya, semakin tinggi skor
responden

menunjukkan bahwa semakin banyak tuntutan kerja yang perlu

diselesaikan oleh responden.

D. SUBJEK PENELITIAN

Subjek dalam penelitian ini adalah penyidik polisi Direktorat
Reserse

Kriminal yang bertugas sebagai penyidik selama minimal 1
tahun.

Diasumsikan bahwa work engagement penyidik yang telah bekerja
selama 1

tahun telah dapat diukur karena telah merasakan job demands dan
job

resources ditempatnya bekerja, dan telah memiliki sikap dan
pemikiran

terkait dengan pekerjaannya tersebut. Schaufeli dan Consiglio
(2016)

menjelaskan bahwa adanya job resources yang dirasakan ditempat
kerja

dapat membangun dan menguatkan relasi antar rekan kerja,
menumbuhkan

sense of belonging dan kepercayaan karyawan yang akan
mempengaruhi rasa

tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya, dan hal tersebut
telah dapat

membuat karyawan engaged dengan pekerjaannyaa.

Teknik sampling dalam penelitian adalah teknik convenience
sample,

yaitu sampel dipilih berdasarkan kemudahan dan ketersediaan
untuk

mengaksesnya (Supratiknya; 2015).

E. METODE DAN ALAT PENGAMBILAN DATA

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan
cara

menyebarkan skala penelitian kepada penyidik polisi. Penelitian
akan
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dilakukan dengan menyebarkan skala QEEW 2.0 (Questionnaire for
the

Experience an d Evaluation of Work) yang mengukur variabel job
demands

dan skala UWES-9 (Utretch Work engagement Scale) yang mengukur
work

engagement.

Keseluruhan skala yang digunakan adalah bentuk skala likert.
Dalam

Supratiknya (2014), jawaban subjek terhadap setiap pertanyaan
merupakan

penilaian yang dapat menunjukkan mengenai sikap maupun taraf
kepemilikan

subjek terhadap atribut psikologis tertentu. Skala likert
dijelaskan sebagai

skala yang digunakan untuk mengukur pendapat, dan persepsi
individu

mengenai suatu objek atau fenomena tertentu (Siregar; 2013).
Skala likert

merupakan salah satu jenis skala pengukuran yang memiliki
gradasi pilihan

dari sangat positif hingga sangat negatif (Sugiyono; 2010).
Subjek diminta

untuk memberikan respon terhadap pernyataan terkait intensitas
terjadinya

pernyataan tersebut sesuai dengan yang dialami oleh responden.
Pada

penelitian ini, skala job demands terdiri dari empat pilihan
jawaban, dan skala

work engagement terdiri dari enam pilihan jawaban.

1. Work engagement

Variabel work engagement diukur dengan menggunakan

modifikasi skala skala UWES-9 (Utretch Work engagement
Scale)

dengan skala asli yang dibuat dan diperbaharui oleh
Demerouti,

Bakker, Janssen, & Schaufeli (2006). Skala ini terdiri dari
tiga

dimensi yaitu vigor, dedication, absorpsion dengan jumlah total
item

sebanyak 9 item. Item-item dalam skala UWES bersifat
favorable

dengan enam pilihan respon untuk dipilih responden yaitu
Tidak
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Pernah, Hampir tidak pernah, Jarang, Kadang-kadang, Sering,
Sangat

Sering, dan Selalu, dengan skor pilihan jawaban secara
berturut-turut adalah

0, 1, 2, 3, 4, 5, dan 6.

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adala

skala yang telah diterjemahkan oleh Lembaga Bahasa
Universitas

Sanata Dharma dan dimodifikasi agar relevan dengan responden,
dan

menambahkan lima item untuk menyesuaikan jumlah item pada
tiap

indikator perilaku. 5 item tersebut adalah item skala nomor 3,
4, 8, 10,

dan 14. Pada skala UWES-9, dimensi vigor terdiri dari dua
indikator

perilaku yaitu memiliki energi yang tinggi dan kerelaan
untuk

memberikan usaha lebih saat bekerja, namun tidak terdapat item
skala

yang termasuk dalam indikator perilaku memberikan usaha lebih
saat

bekerja sehingga peneliti menambahkan item nomor 3 dan 4 agar
ada

item yang dapat digunakan untuk mengukur indikator perilaku

tersebut dalam dimensi vigor.

Item skala nomor 8, 10, dan 14 ditambahkan dengan

pertimbangan bahwa bentuk dari indikator perilaku dapat dilihat
dari

bentuk perilaku yang lainnya. Terkait dengan indikator
perilaku

terinspirasi, inspirasi tidak hanya berdasarkan pekerjaan
yang

dilakukan oleh responden, namun juga dapat dilatarbelakangi
dari

pencapaian yang dilakukan oleh orang lain untuk perusahaan.

Indikator perilaku perasaan bangga terhadap pekerjaan, selain
dapat

diketahui berdasarkan apa yang dirasakan oleh responden, dapat
juga

diketahui dengan adanya keinginan untuk tetap bekerja sesuai
dengan

pekerjaan saat ini.
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Pada indikator perilaku berkonsentrasi penuh saat bekerja,

selain dapat diketahui berdasarkan apa yang dirasakan oleh

responden, dapat juga diketahui dari usaha responden untuk

menghilangkan hal-hal yang dapat mendistraksi responden
tersebut.

Item-item tersebut ditambahkan agar responden tidak
menunjukkan

hasil disengaged karena bentuk perilaku lain dari indikator
perilaku

tidak terdapat pada item skala.

Skala work engagement digunakan untuk work engagement

penyidik polisi. Skor tinggi mengindikasikan bahwa engaged
dengan

pekerjaannya, dan sebaliknya.

Tabel 3.1

Sebaran Item Skala Work engagement Sebelum Seleksi Item

No. Dimensi Nomor Item Jumlah Bobot

1

2

3.

Vigor

Dedication

Absorption

1, 2, 3*, 4*

5, 6, 7, 8*, 9, 10*

11, 12, 13, 14*

4

6

4

28,57 %

42,86 %

28,57 %

Jumlah Total 14 100%

Keterangan :

* = Item yang ditambahkan

2. Job demands

Variabel job demands diukur dengan menggunakan modifikasi

skala QEEW 2.0 (Questionnaire for the Experience and Evaluation
of

Work) dengan skala asli yang dibuat dan diperbaharui oleh Marc
van

Veldhoven dan Theo Meijman (2015). Skala ini terdiri dari tiga
aspek

yaitu workload, emotional demands dan mental demands dengan
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