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Menghadapi persaingan yang semakin
kompetitif, perusahaan tidak hanya
membutuhkan karyawan yang memiliki
kemampuan di atas rata-rata. Walaupun begituy,
karyawan juga diharapkan mampu
menginvestasikan diri sendiri untuk terlibat
secara penuh dalam pekerjaan, proaktif, dan
memiliki komitmen tinggi terhadap standar
kualitas kinerja. Dengan kata lain, perusahaan
membutuhkan karyawan yang dapat terikat
dengan pekerjaannya (Deviyanti & Sasono,
2015). Karyawan yang telah bekerja dapat
menampilkan kinerja yang maksimal apabila
karyawan merasa terlibat di dalam pekerjaan
tersebut. Bahkan ketika karyawan merasa
tidak terpaksa dalam menjalani apa yang telah
menjadi tuntutan pekerjaan, karyawan
cenderung mampu memberikan hal yang lebih
dari apa yang menjadi tuntutan pekerjaannya.
Hal tersebut merupakan suatu indikasi bahwa
karyawan tersebut memiliki keterikatan
dengan pekerjaan (Puspita, 2012).

Keterikatan kerja menurut Schaufeli dan
Bakker (2004) adalah sebuah keterlibatan
karyawan secara positif, terlibat secara penuh
dalam pekerjaan, dan keadaan pikiran yang
berhubungan dengan pekerjaan dengan
karakteristik semangat, dedikasi, dan
penghayatan. Keterikatan kerja memiliki tiga
aspek seperti yang dikemukakan oleh Schaufeli
dan Bakker (2004) yaitu: semangat, dedikasi
dan penghayatan. Semangat merujuk kepada
kemauan karyawan untuk melakukan usaha

yang maksimal dalam bekerja. Dedikasi
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merujuk kepada perasaan karyawan akan
pentingnya pekerjaan tersebut, serta merasa
bahwa pekerjaan tersebut adalah hal yang
menantang. Adapun penghayatan merujuk
pada konsentrasi yang penuh saat bekerja dan
merasakan pekerjaan tersebut membawa
kebahagiaan.

Pada kenyataannya, tidak semua
karyawan di organisasi memiliki keterikatan
kerja seperti yang diharapkan, seperti yang
terjadi pada karyawan bank. Hasil studi awal
yang dilakukan peneliti dengan metode
wawancara pada tiga subjek karyawan bank
menunjukkan bahwa mereka cenderung
memiliki keterikatan kerja rendah yang
diekspresikan melalui kurang menyukai
pekerjaan, mudah lelah, tidak bersemangat, dan
minimnya keinginan untuk berusaha. Hal-hal
yang memengaruhi kondisi kerja subjek adalah
pekerjaan yang dikerjakan dianggap monoton
sehingga karyawan cenderung bosan dengan
pekerjaan tersebut dan tidak dapat
mengembangkan keterampilan yang dimiliki.
Karyawan juga cenderung merasa tidak senang
ketika mendapat tugas tambahan.

Terdapat dua faktor yang dapat
memengaruhi keterikatan kerja karyawan
berdasarkan hasil penelitian sebelumnya.
Bakker dan Demerouti (2008) mengemukakan
bahwa faktor yang memengaruhi keterikatan
kerja adalah sumber daya pekerjaan dan
sumber daya pribadi. Sumber daya pekerjaan
merujuk pada aspek-aspek fisik, sosial, atau

organisasional dari pekerjaan tersebut, seperti
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mengurangi tuntutan pekerjaan. Adapun
sumber daya pribadi merujuk pada perasaan
karyawan terhadap kemampuan yang dimiliki
dalam mengontrol diri yang akan berdampak
pada keberhasilan pekerjaan tersebut. Salah
satu contoh sumber daya pribadi yang dapat
memengaruhi keterikatan kerja adalah efikasi
diri.

Tuntutan pekerjaan merupakan aspek
dari pekerjaan yang berpotensi menyebabkan
ketegangan di mana kondisi ini melebihi
kemampuan karyawan. Tuntutan Kkerja
mengacu pada aspek fisik, sosial, atau
organisasi dari pekerjaan yang memerlukan
usaha fisik maupun psikologis secara
berkelanjutan (Schaufeli & Bakker, 2004).
Menurut Cigek (2013), tuntutan pekerjaan
dianggap sebagai sebuah tekanan psikologis
yang muncul karena bekerja dalam jangka
waktu yang panjang, beban kerja yang berlebih
dan memiliki waktu yang terbatas untuk
melakukan pekerjaan, dan memiliki tuntutan
yang saling bertentangan.

Selain faktor tuntutan kerja dan sumber
daya kerja, Xanthpoulou et al. (2013)
menunjukkan bahwa sumber daya pribadi
juga diakui sebagai faktor penentu yang
paling penting dari keterikatan kerja. Salah
satu sumber daya pribadi yang dapat
memengaruhi adalah efikasi diri. Efikasi diri
adalah sebuah kepercayaan yang dimiliki
individu berkaitan dengan kemampuan yang
dimiliki dalam menjalankan sebuah tugas

(Bandura, 1997).
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Pada hubungan antara tuntutan kerja dan
keterikatan kerja, diduga ada efek moderasi
dari efikasi diri (Consiglio et al, 2016; Dicke et
al, 2018). Tuntutan pekerjaan dianggap
sebagai suatu hal yang akan berdampak pada
kelelahan apabila karyawan memiliki efikasi
diri yang rendah (Bakker et al, 2005; Innanen
et al, 2014; Libano et al, 2012). Hasil
penelitian (Crawford et al., 2010) juga
menunjukkan bahwa ketika karyawan menilai
tuntutan pekerjaan sebagai hambatan,
tantangan akan berhubungan negatif dengan
keterikatan kerja. Akan tetapi, ketika karyawan
menilai tuntutan pekerjaan sebagai tantangan,
maka akan tercipta sebuah keterikatan kerja
pada karyawan (Xanthopoulou et al, 2013).

Sebaliknya, karyawan dengan efikasi diri
tinggi memiliki kepercayaan akan kemampuan
dalam mengendalikan lingkungan secara baik.
Karyawan dengan efikasi diri yang tinggi akan
menganggap tuntutan pekerjaan adalah sebuah
hal yang menantang, bukan sebagai hambatan.
Karyawan akan menganggap tuntutan
pekerjaan sebagai suatu hal yang
menguntungkan. Karyawan akan lebih
termotivasi sehingga dapat mendorongnya
untuk memenuhi tujuan dan untuk mengalami
hal positif seperti keterikatan kerja yang
dicontohkan dalam usaha yang tinggi,
ketekunan, dedikasi, dan penghayatan
(Contreras etal, 2020; Libano etal,, 2012; Liou
et al, 2020; Llorens et al, 2007). Efikasi diri
yang dimiliki karyawan mampu membuat

karyawan memberikan usaha-usaha yang
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diperlukan untuk memenuhi tujuan dari
pekerjaan tersebut dan menjadi gigih ketika
mengalami kesulitan. Dengan adanya kegigihan
tersebut, maka karyawan akan memiliki
keterikatan kerja (Scheier et al., 1994;
Xanthopoulou et al,, 2013).

Gambar 1

Kerangka Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi hubungan antara tuntutan
pekerjaan dan keterikatan kerja yang dimoderatori
oleh efikasi diri. Hal ini yang membedakan dengan
penelitian-penelitian sebelumnya yang tidak

menggunakan variabel moderator.

[ Tuntutan ]

Keterikatan kerja ]

J
1

[ Efikasi diri ]

Berdasarkan kerangka penelitian di atas,
hipotesis mayor yang diajukan dalam penelitian
ini adalah: Terdapat peran efikasi sebagai
moderator pada hubungan antara tuntutan kerja
dan keterikatan kerja (H4). Sebelum sampai
pada hipotesis mayor tersebut, ada beberapa
hipotesis minor yang perlu dipenuhi untuk
membuktikan adanya efek moderasi, yaitu: (1)
Terdapat korelasi negatif antara tuntutan kerja
dan keterikatan kerja (H1); (2) Terdapat korelasi
positif antara efikasi diri dan keterikatan kerja
(H2); (3) Tuntutan kerja dan efikasi diri secara
bersama-sama dapat menjadi prediktor

terhadap keterikatan kerja (H3).

Metode

Responden penelitian

Responden pada penelitian ini adalah 90

karyawan sebuah bank yang bekerja di
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beberapa kantor cabang di Daerah Istimewa
Yogyakarta dengan rentang usia 23 - 55 tahun.
Karyawan yang menjadi responden penelitian
berjenis kelamin laki-laki dan perempuan, yang

menduduki semua level jabatan.

Metode pengumpulan data

Pengumpulan data dalam penelitian ini

menggunakan tiga skala, yaitu skala
Keterikatan Kerja, skala Tuntutan Pekerjaan,
dan skala Efikasi Diri. Skala Keterikatan Kerja
yang digunakan merupakan modifikasi dari
The Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
dari (Schaufeli et al, 2006). Hasil uji validitas
dan reliabilitas menghasilkan 24 butir yang
sahih. Validitas butir bergerak dari .349 hingga
.819 dengan koefisien reliabilitas Alpha
Cronbach sebesar .951.

diukur

Tuntutan pekerjaan

menggunakan aspek-aspek yang dikemukakan
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oleh Schaufeli dan Bakker (2004), yaitu: (a)
tuntutan fisik, (b) tuntutan psikis, dan (c)
tuntutan organisasi. Berdasarkan hasil analisis,
terdapat 11 butir yang sahih. Validitas butir
bergerak dari .268 hingga .664 dengan
koefisien reliabilitas Alpha Cronbach sebesar
.792.

Efikasi diri diukur menggunakan skala
yang dibuat sendiri oleh peneliti berdasarkan
teori dari Bandura (1997). Berdasarkan hasil
analisis butir, terdapat 28 butir yang sahih.
Validitas pada skala efikasi diri bergerak dari
.331 hingga .763 dengan koefisien reliabilitas
Alpha Cronbach sebesar .935.

Metode analisis data

Hipotesis dalam penelitian ini diuji
dengan menggunakan Moderated Regression
Analysis (MRA). Metode MRA atau uji interaksi
merupakan aplikasi khusus regresi berganda

linier di mana dalam persamaan regresinya

mengandung unsur interaksi (perkalian dua
atau lebih variabel independen) dengan rumus
persamaan sebagai berikut

Y=a+blX1 +b2X2 +b3X1X2 +e

Variabel perkalian antara X1 dan X2
disebut juga variabel moderat karena
menggambarkan pengaruh moderating
variabel X2 terhadap hubungan X1 dan Y.
Sedangkan variabel X1 dan X2 merupakan
pengaruh langsung dari variabel X1 dan X2
terhadap Y (Liana, 2009).

Hasil

Deskripsi data penelitian

Jumlah Kkeseluruhan subjek dalam
penelitian ini adalah 90 orang karyawan, yang
terdiri dari 63.3% perempuan (57 orang) dan
36.7% laki-laki (33 orang). Usia subjek penelitian
berkisar dari 23 hingga 55 tahun. Deskripsi subjek
penelitian dapat dilihat pada Tabel 1 berikut

Tabel 1
Deskripsi Data Penelitian
Variabel Min Max M SD

Keterikatan kerja 74 144 105,5 15,6
Tuntutan pekerjaan 17 38 27,2 3,6
Efikasi diri 72 112 86,2 7,9
Usia (tahun) 23 55 32,87 7,82
Masa kerja (tahun) 0,5 33 8,15 7,82

Berdasarkan Tabel 1, peneliti kemudian
melakukan kategorisasi data. Kategorisasi

dilakukan untuk mengetahui kategorisasi tinggi

PSIKOLOGIKA Volume 25 Nomor 2 Juli 2020

rendahnya skor yang diperoleh oleh subjek.
Deskripsi penggolongan data ke dalam lima
kategori dapat dilihat pada Tabel 2 berikut.
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Tabel 2
Kategorisasi Data Penelitian
. Keterikatan Kerja Tuntutan Pekerjaan Efikasi Diri
Variabel 0 0 5
n %o n Yo n Yo
Sangat Rendah 0 0 1 1.11 0 0
Rendah 0 0 20 22.22 0 0
Sedang 10 11.11 49 54.45 9 10
Tinggi 58 64.44 19 21.11 72 80
Sangat Tinggi 22 24.45 1 1.11 9 10
N 90 100 90 100 90 100

Berdasarkan Tabel 2, dapat diketahui
bahwa skor keterikatan kerja sebagian besar
subjek berada pada kategori tinggi yaitu sebanyak
58 orang dengan persentase sebesar 64.44%.
Selanjutnya, kategori sangat tinggi sebanyak 22
orang dengan persentase sebesar 24.45%, dan 10
orang berada pada kategori sedang dengan
persentase sebesar 11.11%. Tidak terdapat
subjek yang memiliki skor pada kategori sangat
rendah dan rendah di mana kategori tersebut
memiliki persentase sebesar 0%.

Pada variabel tuntutan pekerjaan,
sebagian besar subjek berada pada kategori
sedang yaitu sebanyak 49 orang dengan
persentase sebesar 54.45%. Selanjutnya
kategori rendah sebanyak 20 orang dengan

persentase 22.22%. Kategori tinggi sebanyak

19 orang dengan persentase 21.11%. Terakhir
kategori sangat rendah dan sangat tinggi
memperoleh persentase yang sama yaitu
sebesar 1.11% dengan jumlah subjek sebanyak
satu orang di setiap kategori.

Selanjutnya kategorisasi juga dilakukan
pada data skala efikasi diri. Berdasarkan Tabel
2, dapat diketahui bahwa sebagian besar subjek
berada pada kategori tinggi yaitu sebanyak 72
orang dengan persentase sebesar 80%.
Selanjutnya, kategori sangat tinggi sebanyak
sembilan orang dengan persentase sebesar 10%,
dan sembilan orang berada pada kategori
sedang dengan persentase sebesar 10%. Tidak
terdapat subjek yang berada pada kategori
sangat rendah dan rendah, di mana kategori

tersebut memiliki persentase sebesar 0%.

Tabel 3
Hasil Uji Hipotesis
. R?
Variabel R D change

Tuntutan pekerjaan * Keterikatan kerja -215 .008 -
Efikasi diri * Keterikatan kerja .388 .000 -
Tuntutan pekerjaan * Efikasi diri * Keterikatan kerjal 413 .008 .106
Tuntutan pekerjaan * Efikasi diri * Keterikatan kerja2 422 133 .007

Catatan. * = Variabel efikasi diri sebagai variabel bebas; 2= Variabel efikasi diri sebagai

variabel moderator.
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Uji hipotesis

Hasil uji regresi antara tuntutan
pekerjaan dan keterikatan kerja menghasilkan
koefisien sebesar -.215 (p = .000, p < .01).
Selanjutnya, hasil uji regresi antara efikasi diri
dan keterikatan kerja memiliki koefisien
sebesar .388 (p = .000, p < .01). Hasil uji
regresi dengan variabel tuntutan pekerjaan
dan efikasi diri menunjukkan kedua variabel
mampu menjadi prediktor bagi variabel
keterikatan kerja dengan nilai koefisien
regresi sebesar .413 (p < .01). Dengan
demikian, hipotesis H1, H2, dan H3 dapat
diterima.

Metode MRA dilakukan dengan variabel
interaksi antara variabel tuntutan kerja dan
efikasi diri yang akan dihitung efek
moderasinya. Hasil uji MRA menunjukkan nilai
koefisien regresi sebesar.422 (p >.05). Hal ini
menunjukkan bahwa variabel efikasi diri tidak
memiliki peran yang signifikan sebagai
variabel moderator pada hubungan antara
tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja.
Rendahnya signifikansi ini juga tampak dari
tidak signifikannya perubahan nilai koefisien
determinasi model regresi dengan melibatkan
variabel efikasi diri sebagai variabel moderator
hanya mengakibatkan perubahan sumbangan
efektif sebesar .007, dengan perubahan nilai
rasio Fisher sebesar.766 (p >.05) yang sifatnya
kecil dan tidak signifikan. Oleh karena itu,
hipotesis mayor H4 yang menyatakan adanya
hubungan antara tuntutan pekerjaan dan tinggi

rendahnya keterikatan kerja akan dipengaruhi
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oleh efikasi diri sebagai moderator dinyatakan

ditolak.

Pembahasan

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui
hubungan antara tuntutan pekerjaan dan
keterikatan kerja yang dimoderatori oleh
efikasi diri. Sebelum menguji hipotesis mayor
tersebut, terdapat beberapa hipotesis minor
yang diuji oleh peneliti, yaitu: (1) Terdapat
korelasi negatif antara tuntutan kerja dan
keterikatan kerja; (2) Terdapat korelasi positif
antara efikasi diri dan keterikatan kerja; dan
(3) Tuntutan kerja dan efikasi diri secara
bersama-sama dapat menjadi prediktor
terhadap keterikatan kerja.

Hipotesis yang menyatakan bahwa
terdapat korelasi negatif antara tuntutan kerja
dan keterikatan kerja dinyatakan diterima.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
Thirapatsakun et al (2014) yang menunjukkan
bahwa terdapat hubungan negatif antara
tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja.
Subjek penelitian tersebut adalah perawat di
rumah sakit umum di Thailand. Hasil
penelitian tersebut menunjukkan bahwa
tingginya aktivitas tuntutan pekerjaan di rumah
sakit berdampak negatif pada keterikatan kerja
yang dimiliki oleh karyawan. Tuntutan
pekerjaan membuat karyawan menunjukkan
perasaan yang negatif dan membuat karyawan
semakin tegang ketika bekerja. Hal tersebut
berdampak pada menurunnya keterikatan

kerja karyawan. Berdasarkan pemaparan
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Bakker dan Demerouti (2008), terdapat dua
faktor yang memengaruhi keterikatan kerja,
salah satunya adalah dengan mengurangi
tuntutan pekerjaan. Tuntutan pekerjaan
memerlukan usaha yang berlebih dari
karyawan. Usaha yang diberikan dapat berupa
usaha fisik maupun psikologis (Schaufeli &
Bakker, 2004). Usaha yang berlebih ini akan
membuat karyawan mudah lelah. Tuntutan
pekerjaan yang tinggi dapat memengaruhi
keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan
(Bakker & Demerouti, 2008). Hasil penelitian
(Crawford et al, 2010) menunjukkan bahwa
ketika karyawan menilai tuntutan pekerjaan
sebagai hambatan, maka tuntutan pekerjaan
akan berhubungan negatif dengan keterikatan
kerja.

Hipotesis kedua yang diuji adalah
terdapat korelasi positif antara efikasi diri dan
keterikatan kerja. Berdasarkan hasil analisis
hipotesis ini dinyatakan diterima. Hasil ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Libano etal (2012) yaitu menunjukkan bahwa
ada hubungan positif antara efikasi diri dan
keterikatan kerja. Karyawan dengan efikasi diri
yang tinggi akan merasa memiliki banyak
sumber daya dan merasa memiliki tuntutan
pekerjaan yang rendah. Karyawan dengan
efikasi diri tinggi akan memiliki keterikatan
kerja yang tinggi dibandingkan dengan
karyawan yang memiliki efikasi diri yang
rendah. Luthans dan Youssef (2007)
mengungkapkan bahwa karyawan dengan

sumber daya pribadi yang tinggi lebih
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cenderung dapat menginvestasikan energi
untuk mencapai sebuah harapan dan tujuan
mereka. Efikasi diri yang dimiliki mampu
membuat karyawan memberikan energi yang
diperlukan untuk memenuhi tujuan dari
pekerjaan tersebut dan menjadi gigih dalam
menghadapi kesulitan. Adanya kegigihan
tersebut, membuat karyawan akan memiliki
keterikatan kerja (Xanthopoulou et al, 2013).

Hipotesis ketiga menyatakan tuntutan
kerja dan efikasi diri secara bersama-sama
dapat menjadi prediktor terhadap keterikatan
kerja. Hasil analisis menunjukkan hipotesis ini
dinyatakan diterima. Seperti yang telah
dibahas sebelumnya bahwa terdapat dua faktor
yang memengaruhi keterikatan kerja, antara
lain tuntutan pekerjaan dan sumber daya
pribadi. Sumber daya pribadi yang diangkat
dalam penelitian ini adalah efikasi diri. Hasil
analisis dalam penelitian ini menunjukkan
bahwa tuntutan pekerjaan dan keterikatan
kerja memiliki korelasi yang negatif dan
signifikan, sedangkan efikasi diri dan
keterikatan kerja memiliki korelasi yang positif
dan signifikan. Hasil penelitian (Xanthopoulou
etal, 2009) menunjukkan bahwa sumber daya
pribadi dan sumber daya kerja telah diakui
sebagai faktor penentu yang paling penting
dari keterikatan kerja. Keterkaitan kedua
variabel tersebut dijelaskan di mana karyawan
yang menilai tuntutan pekerjaan sebagai
tantangan maka akan tercipta sebuah
keterikatan kerja pada karyawan. Karyawan

akan menganggap tuntutan pekerjaan sebagai
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tantangan ketika karyawan memiliki sumber
daya yang tinggi (Xanthopoulou et al, 2013).
Selanjutnya, analisis moderasi
menggunakan regresi juga dilakukan pada tiga
variabel penelitian yaitu tuntutan pekerjaan,
keterikatan kerja, dan efikasi diri yang
bertindak sebagai moderator pada penelitian
ini. Pada hasil analisis menggunakan analisis
regresi berjenjang yang menunjukkan bahwa
terdapat korelasi yang tidak signifikan antara
variabel interaksi dan keterikatan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa efikasi diri tidak
memiliki efek moderasi pada hubungan antara
tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja.
Artinya, kuat lemahnya pengaruh tuntutan
pekerjaan terhadap keterikatan kerja tidak
ditentukan oleh efikasi diri. Korelasi antara
tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja
bersifat langsung. Begitu pula korelasi antara
efikasi diri dan keterikatan kerja. Hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Xanthopoulou etal. (2013).
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
terdapat efek interaksi penuh di mana tuntutan
yang tinggi dan efikasi diri yang tinggi akan
menghasilkan keterikatan kerja yang tinggi.
Sementara kombinasi antara tuntutan yang
tinggi dan efikasi diri yang rendah akan
mengakibatkan rendahnya keterikatan kerja.
Hasil ini menunjukkan bahwa keterikatan kerja
karyawan akan menurun ketika karyawan
bekerja di lingkungan yang tidak memiliki
sumber daya kerja. Hubungan antara efikasi

diri dan keterikatan kerja menjadi sangat
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positif ketika karyawan menggunakan efikasi
diri tersebut untuk mengontrol lingkungan
kerja dan kemudian menjadi terikat dengan
pekerjaan mereka. Karyawan yang memiliki
sumber daya yang tinggi perlu adanya
tantangan dalam lingkungan kerja agar dapat
terikat dengan pekerjaannya. Tuntutan
pekerjaan itulah yang menjadi tantangan bagi
karyawan.

Hasil penelitian ini juga tidak sesuai
dengan studi dari Salanova et al. (2006) yang
meneliti efek moderasi efikasi diri pada
hubungan antara tuntutan pekerjaan dan
perilaku koping. Hasil penelitian tersebut
menunjukkan adanya peran moderator efikasi
diri antara tuntutan pekerjaan dan perilaku
koping. Penelitian tersebut menunjukkan
bahwa laki-laki lebih memiliki perilaku koping
yang tinggi dibandingkan perempuan. Efikasi
diri dapat meningkatkan perilaku koping dan
dapat mengurang koping pasif. Terdapat efek
interaksi antara tuntutan pekerjaan dan efikasi
diri terhadap peningkatan perilaku koping, di
mana karyawan dengan efikasi diri tinggi akan
menganggap sebuah tuntutan pekerjaan
sebagai sebuah tantangan.

Seharusnya efek moderasi efikasi diri
dapat dijelaskan menurut proses model
Resources-Experiences-Demands  (RED)
(Libano etal, 2012), ketika karyawan memiliki
efikasi diri yang rendah, karyawan memiliki
kepercayaan untuk tidak mampu mengontrol
lingkungan kerja secara efektif. Situasi ini

memerlukan upaya yang berkelanjutan dan
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akibatnya dapat menguras sumber daya
karyawan dan menyebabkan kehabisan energi
serta masalah kesehatan. Karyawan dengan
efikasi diri yang rendah akan mempersepsikan
tuntutan pekerjaan sebagai suatu hal yang
dapat membuat karyawan mengalami
kelelahan yang berat. Efikasi diri bertindak
sebagai proses motivasional yang
mengarahkan pada persepsi sumber daya kerja
yang lebih. Ketika efikasi diri tinggi, karyawan
percaya akan mampu mengendalikan
lingkungan kerja secara baik, lebih mungkin
mengalami tuntutan pekerjaan yang rendah,
dan lebih banyak memiliki sumber daya kerja.
Dengan demikian, karyawan dengan efikasi diri
tinggi akan menganggap tuntutan pekerjaan
sebagai suatu hal yang menantang dan bukan
sebagai hambatan. Hal ini akan membuat
karyawan memberikan energi berlebih untuk
pekerjaan sehingga terciptanya keterikatan
kerja. Keterikatan kerja karyawan akan
menurun ketika karyawan bekerja di
lingkungan yang tidak memiliki sumber daya
kerja. Hubungan antara efikasi diri dan
keterikatan kerja menjadi positif ketika
karyawan menggunakan efikasi diri tersebut
untuk mengontrol lingkungan kerja dan
kemudian menjadi terikat dengan pekerjaan
mereka. Karyawan yang memiliki sumber daya
yang tinggi perlu adanya tantangan dalam
lingkungan kerja agar dapat terikat dengan
pekerjaannya. Dalam hal ini, tuntutan pekerjaan
tersebut

dapat menjadi tantangan

(Xanthopoulou et al, 2013).
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Hasil penelitian ini menunjukkan efikasi
diri tidak memiliki efek moderasi terhadap
tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja.
Artinya, kuat lemahnya pengaruh tuntutan
pekerjaan dan keterikatan kerja tidak
dipengaruhi oleh efikasi diri. Pada hasil
deskripsi data penelitian didapatkan bahwa
keterikatan kerja dan efikasi diri yang dimiliki
subjek berada pada kategori tinggi, sedangkan
tuntutan pekerjaan yang dirasakan subjek
berada pada kategori sedang. Efikasi diri tidak
memberikan efek moderasi karena tuntutan
yang dirasakan berada pada kategori sedang,
di mana karyawan tidak dapat menggunakan
efikasi diri tersebut untuk mengontrol
lingkungan dan menjadi lebih terikat dengan
pekerjaan. Efikasi diri akan memberikan efek
moderasi ketika tuntutan yang dirasakan tinggi.
Ketika tuntutan yang dirasakan tinggi, maka
karyawan menggunakan sumber daya pribadi,
yaitu efikasi diri untuk mengontrol lingkungan
dan menjadi lebih terikat dengan pekerjaannya
(Xanthopoulou et al, 2013).

Penelitian ini memiliki keterbatasan,
yaitu data dalam penelitian ini tidak memenuhi
asumsi normal, karena subjek cenderung
memberikan jawaban pada kategori tinggi.
Oleh karena itu, hasil penelitian ini merupakan
indikasi dan belum dapat digeneralisasikan

pada populasi yang lebih luas.

Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan

pembahasan hasil dapat disimpulkan bahwa
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efikasi diri tidak memiliki pengaruh moderasi
pada hubungan antara tuntutan pekerjaan dan
keterikatan kerja. Artinya, kuat lemahnya
pengaruh tuntutan pekerjaan terhadap
keterikatan kerja tidak ditentukan oleh efikasi
diri.

Saran

Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan dan hasil yang diperoleh, maka
dengan ini penulis memiliki beberapa saran.
Penelitian selanjutnya  disarankan
memperluas sampel penelitian sehingga
kriteria normalitas data sebisa mungkin
dapat terpenuhi. Pada subjek yang terbatas,
perlu menggunakan teknik analisis statistika
yang dapat digunakan pada data yang tidak
normal Sementara itu, untuk aplikasi secara
praktis, organisasi disarankan untuk lebih
memperhatikan keseimbangan tuntutan
pekerjaan dan meningkatkan sumber daya
pekerjaan karena tuntutan pekerjaan yang

tinggi akan berdampak kepada keterikatan

kerja karyawan.
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