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Artikel Info ABSTRACT
Work engagement is a crucial element for improving employee performance and productivity,
particularly in the demanding pharmaceutical industry. This study aimed to examine the influence of
self-efficacy and job demands on work engagement. The methodology employed a quantitative
approach with a causdlity design. The sample consisted of 129 employees, selected using a non-
probability total sampling method. Data were collected using the Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-9) to measure work engagement, the General Self-Efficacy Scale (GSES) to measure self-
efficacy, and the Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) to measure job demands. The
Keywords: analysis showed that self-efficacy had a positive and significant influence on work engagement, while
Work Engagement, Self Efficacy, Job Demands job demands did not show any significant partial influence. However, overall, both self-efficacy and job
demands had a significant impact on work engagement. The R-squared value of 0.207 indicates that
both variables contributed 20.7% to the variation in work engagement. The results of this study imply
that companies need to improve employee self-efficacy through competency development and
providing support in facing work demands, as well as managing job demands optimally to support
increased work engagement.
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ABSTRAK
Work engagement adalah elemen penting untuk meningkatkan kinerja serta produktivitas karyawan, terutama  Kata Kunci:
dalam industri farmasi yang memiliki banyak tuntutan. Penelitian ini dilakukan untuk mengkaji pengaruh self  Keterlibatan  Kerja, Efikasi  Diri,
efficacy dan job demands terhadap work engagement. Metodologi penelitian ini menggunakan pendekatan  Tuntutan Pekerjaan
kuantitatif dengan desain kausalitas. Sampel penelitian terdiri dari 129 karyawan yang diambil dengan metode
non-probability melalui pengambilan sampel total. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan Skala
Utrech Work engagement Scale (UWES-9) untuk mengukur work engagement, General Self efficacy Scale (GSES)
untuk mengukur self efficacy, dan Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) untuk mengukur job
demands. Hasil analisis menunjukkan bahwa self efficacy memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement, sedangkan job demands tidak menunjukkan adanya pengaruh signifikan secara parsial.
Namun, secara keseluruhan, baik self efficacy maupun job demands memberikan dampak yang signifikan
terhadap work engagement. Nilai R-squared yang mencapai 0,207 menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut
berkontribusi sebesar 20,7% dalam variasi work engagement. Hasil penelitian ini mengimplikasikan bahwa
perusahaan perlu meningkatkan self efficacy karyawan melalui pengembangan kompetensi dan pemberian
dukungan dalam menghadapi tuntutan pekerjaan, serta mengelola job demands secara optimal guna
mendukung peningkatan work engagement.
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LATAR BELAKANG

Era globalisasi saat ini hadir ditengah revolusiindustri
4.0, dimana kemajuan teknologi dapat mengubah praktik
kerja dan manajemen sumber daya manusia diberbagai
sektor industri secara substansial (Wijaya & Soeharto, 2021).
Saat ini peningkatan keterampilan (upskilling) dan
penyesuaian keterampilan (reskilling) sangat dibutuhkan
untuk menghadapi dinamika perubahan (Kementrian
Perindustrian, 2018). Perubahan sistem kerja yang kompleks
membutuhkan pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif agar karyawan dapat beradaptasi dengan baik (Wijaya
& Soeharto, 2021).

Dalam situasi ini, work engagement adalah elemen
krusial, karena berperan dalam peningkatan kinerja dan
produktivitas organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat
workengagement yang tinggi umumnya bekerjadengan lebih
efisien dan memberikan sumbangan yang baik bagi
organisasi (Bakker, 2011). Sebaliknya, work engagement yang
rendah dapat menyebabkan penurunan produktivitas dan
efektivitas kerja (Federman dalam Wijaya & Soeharto, 2021).
Fenomena work engagement yang rendah tidak terbatas
pada tingkat organisasi tertentu, tetapi telah menjadi isu
global. Laporan Gallup State of the Global Workplace
menyatakan hanya 23% karyawan di seluruh dunia yang
engaged, 59% lainnya disanged, dan 18% actively disanged
(Gallup, 2023). Di Indonesia, situasi ini dipengaruhi oleh
berbagai faktor, seperti budaya kerja yang hierarkis,
kesenjangan tingkat pendidikan, dan tekanan ekonomi yang
mendorong fokus pada stabilitas pekerjaan (Helmi et al,,
2020).

Work engagement adalah hal penting dalam industri
farmasi, karena sektor ini memiliki tanggung jawab untuk
memastikan kualitas produk dan menjaga produktivitas
karyawan yang optimal meskipun menghadapi beban kerja
yang tinggi (Aulia et al., 2025). Data dari Badan Pusat Statistik
menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan di industri
farmasi mencapai 15% pertahun, yang sebagian besar
dipengaruhi oleh rendahnya work engagement akibat
ketidakseimbangan tuntutan pekerjaan (BPS, 2023). Di sisi
lain, industri farmasi di Indonesia harus terus tumbuh karena
meningkatnya kebutuhan masyarakat akan produk
kesehatan yang aman dan terjangkau (IFPA, 2023).

Industri farmasi memiliki peranan penting dalam
meningkatkan kesehatan masyarakat dan mendorong
perkembangan ekonominasional. Dengan total nilai produksi
mencapai 150 triliun rupiah, sektor ini memberikan kontribusi
sekitar 1,5% terhadap produk domestik bruto (BPS, 2023).
Selain itu, jumlah perusahaan farmasi di Indonesia telah
mencapai lebih dari 230, dengan produksi obat tahunan
melebihi 300 miliar unit dan pertumbuhan pasar sebesar 8-
10% (BPOM, 2023; IFPA, 2023).

Dalam operasionalnya, departemen produksi di
industri farmasi memainkan peran penting karena secara
langsung bertanggung jawab atas kualitas dam keamanan
produk sesuai dengan standar Good Manufacturing Practices
(GMP) (Annisa, 2024). Penerapan standar yang ketat
mengharuskan karyawan untuk melaksanakan tugasnya
dengan tingkat ketelitian, konsistensi, dan pengawasan yang

tinggi (Garza-Reyes et al., 2018). Kondisi-kondisi ini
meningkatkan job demands dalam bentuk tuntutan fisik,
kognitif, dan emosional, yang dipengaruhi oleh sistem kerja
shift, target produksi, dan tekanan untuk mempertahankan
kualitas yang bebas dari kesalahan. Menurut Bakker &
Demerouti (2007a) job demands yang tinggi dapat
menyebabkan stress psikologis jika tidak diimbangi dengan
personal resources yang baik.

Keadaan ini juga terlihat dalam hasil pra-penelitian
awal yang dilaksanakan melalui wawancara tidak terstruktur
dengan seorang supervisor danlimakaryawan di PT XYZ pada
tanggal 28 November 2025. Temuan awal menunjukkan
bahwa karyawan cenderung bekerja dengan semangat
rendah, kurang inisiatif, serta kurang fokus sehingga target
Batch Right First Time (BRFT) sering tidak tercapai. Kondisi
tersebut dipengaruhi oleh tuntutan kerja yang tinggi, seperti
kebutuhan akan ketelitian dalam proses produksi serta
sistem shift yang berubah-ubah yang dapat memicu
kelelahan fisik dan mental. Menurut Bakker & Demerouti
(20072), job demands merupakan aspek pekerjaan yang
membutuhkan usaha fisik maupun psikologis secara
berkelanjutan dan dapat menimbulkan kelelahan apabila
tidak diimbangi dengan sumber daya yang memadai. Selain
itu, tuntutan yang besar untuk melakukan inovasi yang tidak
disertai dengan pengakuan yang memadai juga berpotensi
menurunkan motivasi dan keterlibatan karyawan dalam
pekerjaan.

Data kinerja produksi turut memperkuat temuan
tersebut, di mana target BRFT sebesar 98% belum tercapai
dalam dua tahun terakhir, dengan rata-rata pencapaian
sebesar 89,43% pada tahun 2024 dan 87,14% pada tahun 2025.
Kondisi tersebut menunjukkan adanya permasalahan dalam
konsistensi dan ketelitian proses kerja yang perlu dikaji lebih
lanjut dalam kaitannya dengan work engagement. Karyawan
dengan work engagement yang tinggi cenderung
menunjukkan energi, dedikasi, dan keterlibatan yang lebih
besar dalam menjalankan pekerjaannya (Schaufeli et al.,
2002). Di sisi lain, kemampuan individu dalam menghadapi
tuntutan pekerjaan juga dapat berperan dalam membentuk
work engagement. Bandura (1997a) menjelaskan bahwa self
efficacy  memengaruhi  keyakinan individu  dalam
mengorganisasikan dan melaksanakan tindakan yang
diperlukan untuk menghadapi situasi tertentu. Dengan
demikian, tingginya tuntutan pekerjaan yang tidak diimbangi
dengan keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam
menghadapi tuntutan tersebut dapat menjadi kondisi yang
relevan untuk dikaji dalam kaitannya dengan work
engagement. Oleh karena itu, penelitian lebih Ilanjut
diperlukan untuk mengetahui pengaruh self efficacy dan job
demands terhadap work engagement pada karyawan
Departemen Produksi PT XYZ.

Bakker & Demerouti (2008) menyatakan bahwa work
engagement di pengaruhi oleh job resources, job demands,
dan self efficacy, di mana self efficacy merupakan faktor
personal yang berperan penting. Hal ini didukung oleh
penelitian Conoras etal. (2021) yang menunjukkan bahwa self
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. Temuan tersebut sejalan dengan Safariningsih
et al. (2022) dan Buulolo et al. (2025) yang menemukan jika
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ada peningkatan pada self efficacy maka work engagement
juga akan otomatis meningkat, sehingga peran self efficacy
sangat penting untuk dunia kerja.

Selain faktor personal, job demands juga berpengaruh
terhadap work engagement (Bakker & Demerouti, 2008).
Helmi et al. (2020) menemukan bahwa karakteristik
pekerjaan memengaruhi seberapa besar work engagement.
Penelitian yang dilakukan oleh Suhardoyo & Nurjanah (2021)
menunjukkan bahwa job demands memberikan dampak
negatif yang signifikan terhadap keterlibatan kerja,
sedangkan Natalia & Wijono (2023) menemukan bahwa job
demands berpengaruh signifikan terhadap work engagement
karyawan di PT X dan menggaris bawahi pentingnya faktor
seperti tekanan waktu, beban kerja, dan kondisi lingkungan
kerja dalam menentukan tingkat keterlibatan pegawai.

Secarakonseptual,interaksiantara self efficacy danjob
demands menentukan tingkat work engagement. Karyawan
dengan self efficacy tinggi cenderung menganggap bahwa
tuntutan kerja adalah sebuah tantangan dan percaya dapat
mengatasinya, sehingga karyawan tetap menunjukkan work
engagement yang tinggi. Sebaliknya, job demands yang tinggi
tanpa dukungan sumber daya yang memadai dapat
menurunkan energi, fokus, dan work engagement (Bakker &
Demerouti, 2008; Bakker & Leiter, 2010).

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
self efficacy dan job demands terhadap work engagement
pada karyawan departemen produksi di industri farmasi.
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
teoritis dalam memperkaya kajian mengenai work
engagement, serta kontribusi praktis bagi organisasi dalam
mengembangkan strategi untuk meningkatkan work
engagement melalui penguatan self efficacy dan pengelolaan
job demands. Kebaruan penelitian ini terletak pada pengujian
kedua variabel tersebut secara simultan dalam konteks
karyawan departemen produksi industri farmasi, yang masih
terbatas diteliti, sertamemberikan bukti empiris berdasarkan
kondisi aktual di lingkungan kerja produksi.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menerapkan metode kuantitatif dengan
desain penelitian kausalitas yang bertujuan untuk

mengidentifikasi hubungan sebab-akibat antar variabel
melalui pengamatan terhadap dampak yang telah terjadi
serta penelusuran faktor-faktor penyebabnya (Azwar,
2017a). Metode kuantitatif dipilih karena dapat memfasilitasi

analisis hubungan antar variabel secara objektif
menggunakan data numerik (Sekaran & Bougie, 2016;
Sugiyono, 2019).

Variabel penelitian terdiri dari self efficacy (X1) dan job
demands (X2) yang berfungsi sebagai variabel independen,
serta work engagement (Y) sebagai variabel dependen.
Subjek penelitian mencakup 129 karyawan di departemen
produksi PT XYZ. Teknik pengambilan sampel non-probability
yang digunakan adalah sensus (total sampel) yang artinya,
semua anggota populasi yang diikutsertakan dalam sampel
(Sugiyono, 2019). Metode ini dipilih karena populasi yang

ditargetkan tergolong kecil, sehingga peneliti dapat
mencakup seluruh populasi tersebut.

Data dikumpulkan dengan menggunakan skala Likert.
Instrumen yang digunakan meliputi Utrecht Work
engagement Scale (UWES-9), yang berjumlah 9 butir item dan
diadopsi dari versi adaptasi skala yang telah dikembangkan
oleh Kristiana et al. (2018). Hasil uji menunjukkan koefisien
reliabilitas sebesar 0,921 untuk skala ini, sedangkan validitas
item berada dalam rentang 0,464 hingga 0,835. Untuk
menilai self efficacy, digunakan General Self efficacy Scale
(GSES), yang berjumlah 10 butir item dan diadopsi dari versi
adaptasi yang dikembangkan oleh Novrianto et al. (2019).
Hasil pengujian menunjukkan bahwa skala efikasi diri
memiliki koefisien reliabilitas sebesar 0,943, dengan validitas
item yang bervariasi antara 0,687 hingga 0,853. Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) diterapkan untuk
mengukur job demands, yang diadaptasi dari pengembangan
yang dilakukan oleh Pejtersen et al. (2010) serta terdiri dari 8
item. Hasil pengujian menunjukkan bahwa skala job demands
memiliki koefisien reliabilitas sebesar 0,865, dengan validitas
item berkisar antara 0,407 hingga 0,806.

Penelitian ini diuji menggunakan analisis regresi linier
berganda yang dimana hasil menunjukkan pengaruh yang
signifikan jika tingkat signifikansi di bawah 0,05 (Ghozalj,
2018). Kontribusi variabel independen terhadap variabel
dependen dihitung dengan menggunakan koefisien
determinasi (R2). Kategorisasi dilakukan untuk mengatur
nilai-nilai variabel individu berdasarkan rata-rata dan standar
deviasi (Azwar, 2017). Seluruh analisis dilakukan dengan SPSS
26.0.

HASIL PENELITIAN

Tabel 1. Gambaran Responden

Karakteristik Kategori (n)  Persentase
Usia 18 — 25 Tahun 81 63%
26 -35 Tahun 48 37%
Jenis Kelamin Laki-laki 55 43%
Perempuan 74 57%

Respondenyang berjumlah 129 pekerjadi departemen
produksi PT XYZ. Diketahui bahwa 63% responden berusia
antara 18 sampai 25 tahun, dan 37% responden berusia 26
sampai 35 tahun. Selain itu, 43% responden berjenis kelamin
laki-laki dan 57% berjenis kelamin perempuan.

Uji Asumsi

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Warisbile: WE_TOTAL

Expected Cum Frob

Observed Sum Prob

Gambar 1. Uji Normalitas
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Hasil uji normalitas menunjukkan titik-titik residual
secara umum berada di sekitar dan mengikuti arah garis
diagonal. Meskipun terdapat sedikit penyimpangan pada
beberapa titik, pola penyebaran secara keseluruhan masih
mengikuti garis diagonal. Dengan demikian, residual pada
model regresi penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.
Menurut Ghozali (2018) uji normalitas dapat dilakukan
melalui analisis grafik Normal P-P Plot, dengan melihat
penyebaran titik-titik residual terhadap garis diagonal.

Tabel 2. Uji Linearitas

87 orang masuk tergolong dalam kategori sedang (67,4%), 21
orang dalam kategori tinggi (16,3%), dan 21 orang lainnya
tergolong dalam kategori rendah (16,3%). Selanjutnya
variabel job demands menunjukkan mayoritas 88 orang
tergolong dalam kategori sedang (68,2%), 21 orang dalam
kategori tinggi (16,3%), dan 20 orang lainnya tergolong dalam
kategori rendah (15,5%).

Uji Hipotesis
Tabel 5. Uji Parsial

. Sig. Sig. Deviation Model Standarized Coefficients t Sig.
Variabel F . . . .
Linearity from Linearity Beta

Self Efficacy 2 34,980 0,000 0,115 1 (Constant) 3.903 .000

Work SE .463 5.720 .000

Engagement JD .055 .679 .498

JobD ds > 0,1 0,691 0,30

© svn::E > >9 9 309 Hasil uji parsial variabel self efficacy menunjukkan
Engagament pengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement

Hasil uji linearitas menunjukkan nilai Deviation from
Linearity antara self efficacy dan work engagement sebesar
0,115, sedangkan hubungan antara job demands dan work
engagement sebesar 0,309. Kedua nilai tersebut lebih besar
dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
hubungan antara self efficacy dengan work engagement dan
job demands dengan work engagement bersifat linear,
sehingga asumsi linearitas dalam analisis regresi terpenuhi.

Tabel 3. Uji Deskriptif

Min Max Mean Std. Deviation
WE 13 54  40.5581 7-95388
SE 17 40 31.7674 5.58109
JD 9 40  21.7364 6.43661

Hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa
penelitian ini melibatkan 129 responden. Work engagement
memiliki skor min 13, max 54 dengan mean 40,5581 dan SD
7,95388. Self efficacy memiliki skor min 17, max 40 dengan
mean 31,7674 dan SD 5,58109, sedangkan job demands
memiliki skor min 9, max 40 dengan mean 21,7364 dan SD
6,43661.

Tabel 4. Uji Kategorisasi

Variabel Kategori (n) Persentase

Work engagement ~ Tinggi 20 15,5%
Sedang 89 69%
Rendah 20 15,5%

Self efficacy Tinggi 21 16,3%
Sedang 87 67,4%
Rendah 21 16,3%

Job demands Tinggi 20 15,5%
Sedang 88 68,2%
Rendah 21 16,3%

Hasil kategorisasi pada variabel work engagement,
mayoritas responden 89 orang dengan nilai persentase 69%
tergolong dalamkategorisedang, 20 orang ttergolong dalam
kategori tinggi (15,5%) dan 20 orang lainnya tergolong
kategorirendah (15,5%). Untuk variabel self efficacy, sebanyak

(B = 0,463; p < 0,05). Di sisi lain, variabel job demands tidak
menunjukkan  pengaruh  signifikan terhadap  work
engagement (B = 0,055; p > 0,05).

Tabel 6. Uji Simultan

Model Sum of Squares F Sig.
Regression 1677.203 16.457 .000
Residual 6420.611
Total 8097.814

Hasil uji simultan diperoleh nilai F sebesar 16,457
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05). Temuan
ini mengindikasi bahwa self efficacy dan job demands secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap work engagement.

Tabel 7. Koefisien Determinasi

AdjustedR  Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .455° -207 195 713843

Hasil koefisien determinasi memperoleh nilai R Square
sebesar 0,207. Temuan tersebut mengindikasi bahwa self
efficacy dan job demands mampu menjelaskan variasi work
engagement sebesar 20,7%, sementara 79,3% lainnya
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement, sedangkan job demands tidak menunjukkan
pengaruh yang signifikan terhadap work engagement.
Temuan ini menunjukkan bahwa self efficacy sebagai salah
satu bentuk personal resources memiliki peran penting dalam
meningkatkan work engagement. Dalam kerangka Job
Demands-Resources (JD-R), personal resources merupakan
aspek dalam diri individu yang berkaitan dengan kemampuan
individu untuk mengendalikan dan memengaruhi lingkungan
kerjanya. Xanthopoulou et al. (2007) menjelaskan bahwa self
efficacy merupakan salah satu bentuk personal resources
yang berperan dalam proses motivasional dan berkaitan
positif dengan work engagement.
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Karyawan dengan self efficacy yang tinggi cenderung
memiliki keyakinan yang lebih kuat terhadap kemampuannya
dalam menghadapi tuntutan pekerjaan dan mencapai tujuan
yang ditetapkan. Hal tersebut sejalan dengan Llorens et al.
(2007) yang menemukan bahwa self efficacy berperan dalam
hubungan antara sumber daya pekerjaan dan work
engagement, serta menunjukkan adanya hubungan timbal
balik antara self efficacy dan work engagement. Simbula et al.
(2011) juga menemukan bahwa self efficacy memiliki
pengaruh terhadap work engagement baik dalam jangka

pendek maupun jangka panjang. Temuan tersebut
menunjukkan  bahwa  keyakinan individu terhadap
kemampuan dirinya dapat mendukung terbentuknya

keterikatan yang lebih kuat terhadap pekerjaan.

Selanjutnya, work engagement ditandai oleh tiga
dimensi utama, yaitu vigor, dedication, dan absorption.
Absorption menggambarkan kondisi ketika individu
berkonsentrasi dan merasa terbenam dalam pekerjaannya
sehingga sulit melepaskan diri dari pekerjaan tersebut
(Schaufeli et al., 2002). Oleh karena itu, karyawan yang
memiliki self efficacy yang lebih tinggi cenderung lebih
mampu mempertahankan keyakinan dan keterlibatannya
ketika menghadapi tuntutan pekerjaan. Sebaliknya,
rendahnya self efficacy dapat membuat individu kurang yakin
terhadap kemampuannya dalam menghadapi tugas dan
tuntutan pekerjaan, sehingga berpotensi menghambat
keterlibatan optimal dalam pekerjaan.

Konsisten dengan teori Bandura (1997a) bahwa self
efficacy memengaruhi intensitas usaha seseorang dan
ketekunan mereka dalam menghadapi tantangan sesuai
dengan pengaruh positif self efficacy terhadap work
engagement. Individu dengan self efficacy yang tinggi
cenderung lebih aktif dalam memilih keterlibatan dalam
suatu aktivitas, menunjukkan usaha yang lebih besar, serta
mampu bertahan lebih lama terutama ketika menghadapi
kesulitan, sehingga berpeluang mencapai hasil yang lebih
optimal (Schunk & DiBenedetto, 2021). Kondisi tersebut
mencerminkan karakteristik work engagement, yaitu pada
dimensi vigor, dedication dan absorption (Schaufeli & Bakker,
2004). Hasilnya serupa dengan penelitian Safariningsih et al.
(2022), yang menemukan bahwa self efficacy memiliki
pengaruh positif serta signifikan terhadap work engagement.
Temuan lain juga menunjukkan bahwa self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement (Saputra et al., 2024). Buulolo et al. (2025)
mendukung temuan ini, yaitu adanya pengaruh positif dan
signifikan antara self efficacy dan work engagement. Karena
individu yang yakin terhadap kemampuannya akan lebih
berkontribusi terhadap berbagai outcome positif dalam
konteks pekerjaan (Hijriyansyah & Fahmawati, 2026).

Pengaruh positif self efficacy terhadap work
engagement juga dapat dijelaskan melalui kemampuan
individu dalam menghadapi tekanan dan tantangan yang
muncul dalam pekerjaannya. Individu yang memiliki self
efficacy tinggi cenderung lebih yakin bahwa dirinya mampu
mengendalikan situasi dan menyelesaikan tugas yang
diberikan, sehingga tidak mudah mengalami hambatan
psikologis ketika menghadapi kesulitan (Bandura, 1994).

Temuan ini didukung oleh Aini et al. (2024) yang
menunjukkan bahwa individu dengan self efficacy yang tinggi
memiliki tingkat kecemasan yang lebih rendah ketika
menghadapi situasi yang menantang. Hasil serupa juga
ditemukan oleh Christy & Soetjiningsih (2024) yang
menunjukkan bahwa semakin tinggi self efficacy maka
semakin rendah tingkat stres yang dirasakan individu.
Temuan-temuan tersebut mengindikasikan bahwa self
efficacy membantu individu dalam mengelola tekanan
sehingga tetap mampu mempertahankan keterlibatan yang
tinggi dalam aktivitas yang dijalankan.

Berbeda dengan self efficacy, hasil dari penelitian job
demands menunjukkan tidak terdapat pengaruh signifikan
terhadap work engagement. Temuan ini mengindikasi bahwa
job demands tidak selalu berdampak langsung terhadap work
engagement (Bakker & Demerouti, 2008). Individu dengan
personal resources yang tinggi, seperti self efficacy,
cenderung lebih mampu menghadapi tuntutan kerja secara
positif (Bandura, 1994). Selain itu, tuntutan kerja dapat
dipersepsikan sebagai tantangan atau hambatan tergantung
pada penilaian individu, sehingga tidak selalu berdampak
negatif terhadap work engagement (Li et al., 2020). Temuan
ini sejalan dengan penelitian Astisya & Hadi (2021) dimana job
demands tidak berpengaruh signifikan terhadap work
engagement. Temuan tersebut juga didukung oleh penelitian
lain yang menunjukkan bahwa tingkat beban kerja yang
diterima karyawan tidak mempengaruhi tingkat work
engagement karyawan (Fairnandha, 2021).

Self efficacy yang berada pada kategori sedang pada
responden dalam penelitian ini diduga dapat berperan
melemahkan pengaruh job demands. Individu dengan self
efficacy tinggi cenderung dapat mengelola tuntutan kerja
dengan lebih baik melalui peningkatan usaha dan ketekunan
(Bandura, 1994; Schunk & DiBenedetto, 2021) Hal ini
menyebabkan tuntutan kerja tidak secara signifikan
memengaruhi keterlibatan kerja karena individu tetap
mampu mempertahankan performa dan work engagement
(Safariningsih et al., 2022).

Hasil pengujian simultan menunjukkan bahwa self
efficacy danjob demands secarabersama-samamemengaruhi
work engagement. Kombinasi faktor personal dan situasional
memengaruhi work engagement (Bakker & Demerouti,
2008). Meskipun secara parsial job demands tidak
menunjukkan pengaruh yang signifikan, dalam model
simultan variabel ini tetap berkontribusi terhadap work
engagement. Temuan ini menjelaskan bahwa job demands
tetap memiliki peran dalam dinamika kerja, terutama ketika
berinteraksi dengan faktor internal seperti self efficacy.

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan teori Job
demands-Resources (JD-R) yang mendefinisikan bahwa work
engagement terbentuk dari interaksi antara job demands dan
sumber daya, baik dari pekerjaan maupun dari individu
(personal resources) (Bakker & Demerouti, 2008). Dalam hal
ini, self efficacy berperan sebagai personal resources yang
dapat memperkuat work engagement, sementara job
demands berfungsi sebagai kondisi kerja yang pengaruhnya
bergantung pada kemampuan individu dalam mengelolanya.
Dengan demikian, pengaruh simultan ini menegaskan bahwa
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keterlibatan kerja merupakan fenomena yang tidak dapat
dijelaskan hanya oleh satu faktor saja.

Hasil pengujian koefisien determinasi (R?)
menghasilkan nilai sebesar 0,207 atau 20,7%, yang
menunjukkan bahwa self efficacy dan job demands secara
bersama-sama mampu menjelaskan sebesar 20,7% variasi
work engagement, sedangkan 79,3% lainnya dijelaskan oleh
faktor lain di luar penelitian. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa work engagement merupakan konstruk yang bersifat
multifaktorial dan tidak hanya dipengaruhi oleh self efficacy
dan job demands. Dalam perspektif Job Demands-Resources
(JD-R), work engagement dipengaruhi oleh interaksi antara
tuntutan pekerjaan, sumber daya pekerjaan, dan sumber
daya personal. Oleh karena itu, masih terdapat faktor lain
yang berpotensi menjelaskan variasi work engagement,
sepertijobresources, dukungan organisasi, dukungan atasan,
work-life balance, dan psychological well-being.

Temuan penelitianini menunjukkan hasil yang berbeda
dengan beberapa penelitian terdahulu mengenai hubungan
job demands dan work engagement. Mandala & Nurendra
(2020) menemukan adanya hubungan negatif antara job
demands dan work engagement pada karyawan bank,
sedangkan self efficacy memiliki hubungan positif dengan
work engagement. Penelitian Aprilianingsih & Frianto (2022)
juga menemukan bahwa job demands berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap work engagement pada tenaga
kependidikan di perguruan tinggi. Berbedadengan penelitian
tersebut, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job
demands tidak berpengaruh signifikan terhadap work
engagement. Namun, hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Aryanti et al. (2020) yang menemukan bahwa job
demands tidak berpengaruh terhadap work engagement.

Perbedaan hasil tersebut dapat disebabkan oleh
karakteristik dan jenis tuntutan pekerjaan yang berbeda pada
masing-masing konteks penelitian. Dalam JD-R, job demands
tidak selalu memiliki konsekuensi negatif terhadap work
engagement. Tuntutan pekerjaan dapat berfungsi sebagai
challenge demands yang mendorong karyawan untuk
berkembang dan mencapai tujuan, tetapi dapat pula menjadi
hindrance demands yang menghambat pencapaian tujuan
dan menurunkan keterikatan kerja. Crawford et al. (2010)
menunjukkan bahwa challenge demands cenderung
berkaitan positif dengan work engagement, sedangkan
hindrance demands cenderung berkaitan negatif dengan
work engagement. Penelitian pada pekerja di Jepang juga
menunjukkan bahwa hubungan antara job demands dan work
engagement dapat berbeda berdasarkan jenis tuntutannya;
beban kerja dan tekanan waktu dapat memiliki sisi positif
maupun negatif sehingga hubungannya dengan work
engagement tidak selalu signifikan.

Dengan demikian, tidak signifikannya job demands
dalam penelitian ini dapat dipahami bahwa tingginya
tuntutan pekerjaan pada karyawan Departemen Produksi PT
XYZ belum tentu secara langsung menurunkan work
engagement. Hal tersebut dapat terjadi apabila karyawan
memiliki sumber daya pekerjaan maupun personal yang
membantu mereka menghadapi tuntutan tersebut. Temuan
ini juga didukung oleh penelitian Pribadi (2025) pada
karyawan PT Sukseskan Pangan Indonesia yang

menunjukkan bahwa job demands tidak berpengaruh
signifikan terhadap work engagement, sedangkan job
resources berpengaruh positif dan signifikan. Oleh karena itu,
nilai R? sebesar 20,7% menunjukkan bahwa masih terdapat
faktor lain yang perlu dipertimbangkan dalam menjelaskan
work engagement, salah satunya job resources serta faktor
personal dan organisasi lainnya.

Hasil pengujian kategorisasi work engagement
menunjukkan bahwa sebagian besar responden (69%) berada
pada kategori sedang, sedangkan kategori tinggi dan rendah
masing-masing sebesar 15,5%. Kondisi tersebut menunjukkan
bahwa sebagian besar karyawan memiliki tingkat keterikatan
kerja yang cukup, tetapi belum sepenuhnya berada pada
tingkat yang tinggi. Menurut Schaufeli et al. (2002), work
engagement merupakan kondisi psikologis positif yang
ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption. Dengan
demikian, dominannya kategori sedang menunjukkan bahwa
sebagian besar karyawan telah memiliki energi, dedikasi, dan
keterlibatan dalam pekerjaan, tetapi karakteristik tersebut
belum muncul secara optimal pada seluruh karyawan.

Pada variabel self efficacy, sebanyak 67,4% responden
berada pada kategori sedang, sedangkan kategori tinggi dan
rendah masing-masing sebesar 16,3%. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki
keyakinan yang cukup terhadap kemampuannya dalam
menghadapi dan menyelesaikan tugas pekerjaan. Bandura
(1997) menjelaskan bahwa self efficacy berkaitan dengan
keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk
mengorganisasikan dan melaksanakan tindakan yang
diperlukan dalam menghadapi situasi tertentu. Sejalan
dengan hal tersebut, Xanthopoulou et al. (2007) menemukan
bahwa self efficacy sebagai salah satu personal resources
memiliki hubungan positif dengan work engagement. Kondisi
self efficacy yang mayoritas berada pada kategori sedang
dalam penelitian ini menunjukkan masih adanya peluang bagi
organisasi untuk mengembangkan keyakinan dan
kemampuan karyawan agar dapat menghadapi tuntutan
pekerjaan secara lebih optimal.

Sementara itu, pada variabel job demands, mayoritas
responden berada pada kategori sedang sebesar 68,2%,
diikuti kategori rendah sebesar 16,3% dan kategori tinggi
sebesar 15,5%. Berdasarkan hasil kategorisasi tersebut, job
demands yang dirasakan responden berada pada tingkat
sedang. Namun, kategori sedang tidak secara langsung
menunjukkan bahwa tuntutan pekerjaan tidak menimbulkan
beban bagi karyawan. Bakker & Demerouti (2007a)
menjelaskan bahwa job demands merupakan aspek
pekerjaan yang membutuhkan usaha fisik dan psikologis
secara berkelanjutan, seperti beban kerja, tekanan waktu,
dan tuntutan emosional. Olehkarenaitu, tingkat job demands
perlu dipahami berdasarkan karakteristik pekerjaan dan

sumber daya yang tersedia bagi karyawan dalam
menghadapi tuntutan tersebut.
Distribusi kategorisasi ketiga variabel tersebut

menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki
work engagement, self efficacy, dan job demands pada
kategori sedang. Kondisi tersebut dapat dipahami dalam
kerangka Job Demands-Resources (JD-R), yang menjelaskan
bahwa dampak tuntutan pekerjaan terhadap kondisi
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psikologis karyawan tidak hanya ditentukan oleh besarnya
tuntutan, tetapi juga oleh ketersediaan sumber daya
pekerjaan dan sumber daya personal (Bakker & Demerouti,
2007a). Xanthopoulou et al. (2007) juga menunjukkan bahwa
personal resources seperti self efficacy berkaitan dengan work
engagement. Dengan demikian, tingkat self efficacy yang
cukup pada sebagian besar responden dapat menjadi salah
satu sumber daya personal yang membantu karyawan
menghadapi tuntutan pekerjaan.

Meskipun demikian, hasil tersebut tidak dapat
digunakan untuk menyimpulkan bahwa kategori self efficacy
sedang menyebabkan job demands tidak berpengaruh
signifikan secara parsial. Hubungan tersebut perlu dipahami
berdasarkan hasil pengujian hipotesis. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement, sedangkan job
demands tidak berpengaruh signifikan secara parsial. Temuan
mengenai job demands yang tidak signifikan sejalan dengan
Pribadi (2025) yang menemukan bahwa job demand tidak
berpengaruh signifikan terhadap work engagement. Namun,
hasil ini berbeda dengan penelitian Aprilianingsih & Frianto
(2022) yang menemukan bahwa job demands berpengaruh
negatif dan signifikanterhadap work engagement. Perbedaan
tersebut dapat dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan,
karakteristik responden, sertajenis tuntutan pekerjaan yang
dihadapi. Crawford et al. (2010) menjelaskan bahwa job
demands dapat memberikan pengaruh yang berbeda
terhadap work engagement bergantung pada apakah
tuntutan tersebut dipersepsikan sebagai challenge demands
atau hindrance demands.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan
bahwa self efficacy merupakan prediktor yang memiliki
pengaruh signifikan terhadap work engagement, sedangkan
job demands tidak menunjukkan pengaruh signifikan secara
parsial. Meskipun demikian, kedua variabel secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap work engagement dengan
nilai R? sebesar 0,207. Hasil tersebut menunjukkan bahwa self
efficacy dan job demands secara bersama-sama menjelaskan
20,7% variasi work engagement, sedangkan 79,3% sisanya
dapat dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian.
Temuan ini sejalan dengan konsep JD-R yang memandang
work engagement sebagai kondisi yang dipengaruhi oleh
kombinasi berbagai job resources, job demands, dan personal
resources (Bakker & Demerouti,2007). Olehkarenaitu, faktor
lain seperti dukungan atasan, dukungan rekan kerja,
otonomi, kesempatan pengembangan, organizational
support, dan work-life balance masih dapat dipertimbangkan
dalam penelitian selanjutnya.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang
perlu diperhatikan dalam menginterpretasikan hasil
penelitian. Pertama, penelitian dilakukan pada karyawan
Departemen Produksi dalam satu organisasi sehingga
karakteristik responden dan konteks pekerjaan relatif
spesifik. Kondisi tersebut menyebabkan hasil penelitian
belum tentu dapat digeneralisasikan pada karyawan di
departemen atau organisasi lain yang memiliki karakteristik
pekerjaan berbeda. Kedua, penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan pengumpulan data melalui

kuesioner self-report, sehingga jawaban responden sangat
bergantung pada persepsi dan kondisi responden ketika
mengisi instrumen. Ketiga, nilai R?* sebesar 20,7%
menunjukkan bahwa masih terdapat 79,3% variasi work
engagement yang belum dapat dijelaskan oleh self efficacy
dan job demands. Hal tersebut menunjukkan adanya faktor
lain yang belum diteliti dan berpotensi memberikan
kontribusi terhadap work engagement. Keterbatasan
tersebut sejalan dengan pandangan JD-R bahwa work
engagement dipengaruhi oleh berbagai sumber daya
pekerjaan, tuntutan pekerjaan, dan sumber daya personal
yang saling berinteraksi (Bakker & Demerouti, 2007).

Berdasarkan hasil penelitian, implikasi praktis yang
dapat diberikan adalah organisasi perlu memberikan
perhatian pada pengembangan self efficacy karena variabel
tersebut terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement. Pengembangan dapat dilakukan
melalui pelatihan yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan,
pemberian umpan balik yang konstruktif, kesempatan untuk
memperoleh pengalaman keberhasilan, serta dukungan dari
atasan. Bandura (1997) menjelaskan bahwa pengalaman
keberhasilan, pembelajaran melalui pengamatan, persuasi
verbal, dan kondisi fisiologis maupun emosional merupakan
sumber yang dapat membentuk self efficacy. Selain itu,
organisasi tetap perlu melakukan pengelolaan job demands
dengan memastikan bahwa tuntutan pekerjaan sejalan
dengan sumber daya yang tersedia bagi karyawan. Dalam
model JD-R, ketersediaan job resources dapat membantu
karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan sekaligus
mendukung proses motivasional yang menghasilkan work
engagement (Bakker & Demerouti, 2007b). Bagi penelitian
selanjutnya, disarankan untuk mempertimbangkan variabel
lain yang belum diteliti, seperti job resources, perceived
organizational support, dukungan atasan, work-life balance,
atau faktor personal lainnya untuk memperoleh pemahaman
yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi work engagement.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. Dimana semakin besar kepercayaan seseorang
terhadap kemampuan mereka sendiri, semakin banyak
keterlibatan merekadi tempatkerja. Sebaliknya, job demands
tidak secara signifikan memengaruhi work engagement,
menunjukkan bahwa job demands tidak secara langsung
memengaruhi work engagement. Self efficacy dan job
demands secara bersama-sama memengaruhi work
engagement, dengan kontribusi 20,7%. Berdasarkan temuan
tersebut penelitian selanjutnya disarankan  untuk
menambahkan variabel lain seperti job resources atau
dukungan organisasi, serta menggunakan metode
longitudinal agar dapat melihat dinamika work engagement
secara lebih mendalam. Selain itu, perlu mempertimbangkan
perbedaan persepsi terhadap job demands dan memperluas
karakteristik responden agar hasil penelitian lebih general.
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dipertimbangkan untuk diakses secara terbatas sesuai
dengan izin dan ketentuan yang berlaku.

SUMBER PENDANAAN

Penelitian ini tidak memperoleh pendanaan khusus
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