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Abstrak.  Karyawan  yang memiliki  keterikatan  kerja  yang  tinggi penting  dimiliki  olehperusahaan agar dapat berkompetisi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran efikasidiri sebagai variabel moderator pada hubungan antara tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja.Penelitian ini melibatkan 90 karyawan di Yogyakarta. Skala yang digunakan dalam penelitianini adalah adaptasi skala The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli & Bakker, 2003),skala Tuntutan Pekerjaan (berdasar Schaufeli & Bakker, 2004), dan skala Efikasi Diri (berdasarBandura, 1997). Hasil  analisis menunjukkan bahwa:  (1) Terdapat korelasi negatif  antaratuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja; (2) Terdapat korelasi positif antara efikasi diri danketerikatan kerja; (3) Tuntutan pekerjaan dan efikasi diri secara bersama-sama dapat menjadiprediktor bagi tuntutan kerja; dan (4) Tidak terdapat efek moderasi efikasi diri pada hubunganantara tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja. Dapat disimpulkan bahwa, walaupun efikasidiri menjadi prediktor bagi keterikatan kerja, tetapi kuat lemahnya efek tuntutan pekerjaanterhadap keterikatan kerja tidak dipengaruhi oleh kuat lemahnya efikasi diri.
Kata Kunci: efikasi diri, keterikatan kerja, tuntutan pekerjaan

Job Demand and Work Engagement among Banking Employees:The Role of
Self-Efficacy as Moderator

Abstract. Employees with high work engagement are important for the company. This studyaimed to determine the role of self-efficacy as a moderator variable on the relationship betweenjob demands and work engagement. This study involved 90 employees in Yogyakarta. The scaleused in this study was the adaptation scale of The Utrecht Work Engagement Scale (UWES)(Schaufeli & Bakker, 2003) job demand scale (based on Schaufeli & Bakker, 2004) and self-efficacy  scale  (based on Bandura, 1997). The  results  imply  that:  (1) There  is    a negativecorrelation between job demands and work engagement; (2) There is a positive correlationbetween self-efficacy and work engagement; (3) Job demands and self-efficacy can be predictorsof work engagement; and (4) There is no moderating effect on self-efficacy on the relationshipbetween job demands and work engagement. Therefore, it might be concluded that althoughself-efficacy is a predictor of work engagement, but the strength of the effects of job demandson work engagement is not influenced by the strength of self-efficacy.
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Menghadapi persaingan yang  semakinkompetitif,  perusahaan  tidak  hanyamembutuhkan  karyawan  yang  memilikikemampuan di atas rata-rata. Walaupun begitu,karyawan  juga  diharapkan  mampumenginvestasikan diri  sendiri untuk  terlibatsecara penuh dalam pekerjaan, proaktif, danmemiliki komitmen  tinggi  terhadap standarkualitas kinerja. Dengan kata lain, perusahaanmembutuhkan karyawan yang dapat  terikatdengan pekerjaannya  (Deviyanti &  Sasono,2015).  Karyawan yang  telah  bekerja  dapatmenampilkan kinerja yang maksimal apabilakaryawan merasa terlibat di dalam pekerjaantersebut.  Bahkan  ketika  karyawan merasatidak terpaksa dalam menjalani apa yang telahmenjadi  tuntutan  pekerjaan,  karyawancenderung mampu memberikan hal yang lebihdari apa yang menjadi tuntutan pekerjaannya.Hal tersebut merupakan suatu indikasi bahwakaryawan  tersebut memiliki  keterikatandengan pekerjaan (Puspita, 2012).Keterikatan kerja menurut Schaufeli danBakker    (2004)  adalah  sebuah keterlibatankaryawan secara positif, terlibat secara penuhdalam pekerjaan, dan keadaan pikiran yangberhubungan  dengan  pekerjaan  dengankarakteristik  semangat,  dedikasi,  danpenghayatan. Keterikatan kerja memiliki tigaaspek seperti yang dikemukakan oleh Schaufelidan Bakker (2004) yaitu: semangat, dedikasidan penghayatan. Semangat merujuk kepadakemauan karyawan untuk melakukan usahayang  maksimal  dalam  bekerja.  Dedikasi

merujuk  kepada  perasaan  karyawan  akanpentingnya pekerjaan tersebut, serta merasabahwa pekerjaan  tersebut  adalah hal  yangmenantang.  Adapun penghayatan merujukpada konsentrasi yang penuh saat bekerja danmerasakan  pekerjaan  tersebut membawakebahagiaan.Pada  kenyataannya,  tidak  semuakaryawan di organisasi memiliki keterikatankerja  seperti yang diharapkan,  seperti yangterjadi pada karyawan bank. Hasil studi awalyang  dilakukan  peneliti  dengan  metodewawancara pada  tiga subjek karyawan bankmenunjukkan  bahwa  mereka  cenderungmemiliki  keterikatan  kerja  rendah  yangdiekspresikan  melalui  kurang  menyukaipekerjaan, mudah lelah, tidak bersemangat, danminimnya keinginan untuk berusaha. Hal-halyang memengaruhi kondisi kerja subjek adalahpekerjaan yang dikerjakan dianggap monotonsehingga karyawan cenderung bosan denganpekerjaan  tersebut  dan  tidak  dapatmengembangkan keterampilan yang dimiliki.Karyawan juga cenderung merasa tidak senangketika mendapat tugas tambahan.Terdapat  dua  faktor  yang  dapatmemengaruhi  keterikatan  kerja  karyawanberdasarkan  hasil  penelitian  sebelumnya.Bakker dan Demerouti (2008) mengemukakanbahwa faktor yang memengaruhi keterikatankerja  adalah  sumber  daya  pekerjaan  dansumber daya pribadi. Sumber daya pekerjaanmerujuk pada aspek-aspek  fisik,  sosial,  atauorganisasional dari pekerjaan tersebut, seperti
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mengurangi  tuntutan  pekerjaan.  Adapunsumber daya pribadi merujuk pada perasaankaryawan terhadap kemampuan yang dimilikidalam mengontrol diri yang akan berdampakpada keberhasilan pekerjaan  tersebut.  Salahsatu contoh sumber daya pribadi yang dapatmemengaruhi keterikatan kerja adalah efikasidiri. Tuntutan pekerjaan merupakan aspekdari pekerjaan yang berpotensi menyebabkanketegangan  di mana  kondisi  ini melebihikemampuan  karyawan.  Tuntutan  kerjamengacu  pada  aspek  fisik,  sosial,  atauorganisasi dari pekerjaan yang memerlukanusaha  fisik  maupun  psikologis  secaraberkelanjutan  (Schaufeli & Bakker,  2004).Menurut  Çiçek  (2013),  tuntutan pekerjaandianggap sebagai sebuah  tekanan psikologisyang muncul  karena bekerja  dalam  jangkawaktu yang panjang, beban kerja yang berlebihdan memiliki  waktu  yang  terbatas  untukmelakukan pekerjaan, dan memiliki  tuntutanyang saling bertentangan.Selain faktor tuntutan kerja dan sumberdaya  kerja,  Xanthpoulou  et  al.  (2013)menunjukkan bahwa  sumber daya pribadijuga  diakui  sebagai  faktor  penentu  yangpaling penting dari  keterikatan kerja.  Salahsatu  sumber  daya  pribadi  yang  dapatmemengaruhi adalah efikasi diri. Efikasi diriadalah  sebuah  kepercayaan  yang  dimilikiindividu berkaitan dengan kemampuan yangdimiliki  dalam menjalankan  sebuah  tugas(Bandura, 1997).

Pada hubungan antara tuntutan kerja danketerikatan kerja, diduga ada efek moderasidari efikasi diri (Consiglio et al., 2016; Dicke etal.,  2018).  Tuntutan  pekerjaan  dianggapsebagai suatu hal yang akan berdampak padakelelahan apabila karyawan memiliki  efikasidiri yang rendah (Bakker et al., 2005; Innanenet  al.,  2014;  Líbano  et  al.,  2012).  Hasilpenelitian  (Crawford  et  al.,  2010)  jugamenunjukkan bahwa ketika karyawan menilaituntutan  pekerjaan  sebagai  hambatan,tantangan akan berhubungan negatif denganketerikatan kerja. Akan tetapi, ketika karyawanmenilai tuntutan pekerjaan sebagai tantangan,maka akan tercipta sebuah keterikatan kerjapada karyawan (Xanthopoulou et al., 2013).Sebaliknya, karyawan dengan efikasi diritinggi memiliki kepercayaan akan kemampuandalam mengendalikan lingkungan secara baik.Karyawan dengan efikasi diri yang tinggi akanmenganggap tuntutan pekerjaan adalah sebuahhal yang menantang, bukan sebagai hambatan.Karyawan  akan  menganggap  tuntutanpekerjaan  sebagai  suatu  hal  yangmenguntungkan.  Karyawan  akan  lebihtermotivasi  sehingga dapat mendorongnyauntuk memenuhi tujuan dan untuk mengalamihal  positif  seperti  keterikatan  kerja  yangdicontohkan  dalam  usaha  yang  tinggi,ketekunan,  dedikasi,  dan  penghayatan(Contreras et al., 2020; Líbano et al., 2012; Liouet al., 2020; Llorens et al., 2007). Efikasi diriyang  dimiliki  karyawan mampu membuatkaryawan memberikan  usaha-usaha  yang
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diperlukan  untuk memenuhi  tujuan  daripekerjaan  tersebut dan menjadi gigih ketikamengalami kesulitan. Dengan adanya kegigihantersebut, maka  karyawan  akan memilikiketerikatan  kerja  (Scheier  et  al.,  1994;Xanthopoulou et al., 2013).

Penelitian  ini  bertujuan  untukmengeksplorasi  hubungan  antara  tuntutanpekerjaan dan keterikatan kerja yang dimoderatorioleh efikasi diri. Hal ini yang membedakan denganpenelitian-penelitian sebelumnya yang  tidakmenggunakan variabel moderator.

Berdasarkan kerangka penelitian di atas,hipotesis mayor yang diajukan dalam penelitianini  adalah:  Terdapat  peran  efikasi  sebagaimoderator pada hubungan antara tuntutan kerjadan keterikatan kerja  (H4).  Sebelum sampaipada hipotesis mayor  tersebut, ada beberapahipotesis minor  yang perlu dipenuhi untukmembuktikan adanya efek moderasi, yaitu: (1)Terdapat korelasi negatif antara tuntutan kerjadan keterikatan kerja (H1); (2) Terdapat korelasipositif antara efikasi diri dan keterikatan kerja(H2); (3) Tuntutan kerja dan efikasi diri secarabersama-sama  dapat  menjadi  prediktorterhadap keterikatan kerja (H3).
Metode

Responden penelitianResponden pada penelitian ini adalah 90karyawan  sebuah  bank  yang  bekerja  di

beberapa kantor cabang di Daerah IstimewaYogyakarta dengan rentang usia 23 – 55 tahun.Karyawan yang menjadi responden penelitianberjenis kelamin laki-laki dan perempuan, yangmenduduki semua level jabatan.
Metode pengumpulan dataPengumpulan data dalam penelitian inimenggunakan  tiga  skala,  yaitu  skalaKeterikatan Kerja,  skala Tuntutan Pekerjaan,dan skala Efikasi Diri. Skala Keterikatan Kerjayang digunakan merupakan modifikasi dari
The Utrecht Work Engagement Scale  (UWES)dari (Schaufeli et al., 2006). Hasil uji validitasdan reliabilitas menghasilkan 24 butir yangsahih. Validitas butir bergerak dari .349 hingga.819  dengan  koefisien  reliabilitas  AlphaCronbach sebesar .951.Tuntutan  pekerjaan  diukurmenggunakan aspek-aspek yang dikemukakan

 
   
 

Keterikatan kerja Tuntutan pekerjaan 
Efikasi diri 

Gambar 1

Kerangka Penelitian
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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 butirbergerak  dari  .268  hingga  .664  dengankoefisien reliabilitas Alpha Cronbach sebesar.792. Efikasi diri diukur menggunakan skalayang dibuat sendiri oleh peneliti berdasarkanteori  dari Bandura (1997). Berdasarkan hasilanalisis 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 dataHipotesis  dalam  penelitian  ini  diujidengan menggunakan Moderated Regression

Analysis (MRA). Metode MRA atau uji interaksimerupakan aplikasi khusus regresi bergandalinier di mana dalam persamaan regresinya

mengandung unsur  interaksi  (perkalian duaatau lebih variabel independen) dengan rumuspersamaan sebagai berikut:Y = a + b1X1 + b2X2 + b3 X1X2 + eVariabel  perkalian  antara  X1  dan X2disebut  juga  variabel  moderat  karenamenggambarkan  pengaruh  moderatingvariabel  X2  terhadap  hubungan X1  dan  Y.Sedangkan variabel  X1 dan X2 merupakanpengaruh  langsung dari variabel X1 dan X2terhadap Y (Liana, 2009).
Hasil

Deskripsi data penelitianJumlah  keseluruhan  subjek  dalampenelitian ini adalah 90 orang karyawan, yangterdiri dari 63.3% perempuan (57 orang) dan36.7% laki-laki (33 orang). Usia subjek penelitianberkisar dari 23 hingga 55 tahun. Deskripsi subjekpenelitian dapat dilihat pada Tabel 1 berikut.
Tabel 1

Deskripsi Data PenelitianVariabel  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 kemudianmelakukan  kategorisasi  data.  Kategorisasidilakukan untuk mengetahui kategorisasi tinggi

rendahnya skor  yang diperoleh oleh subjek.Deskripsi  penggolongan data ke dalam  limakategori dapat dilihat pada Tabel 2 berikut.
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Berdasarkan Tabel 2,  dapat diketahuibahwa skor keterikatan kerja sebagian besarsubjek berada pada kategori tinggi yaitu sebanyak58 orang dengan persentase sebesar 64.44%.Selanjutnya, kategori sangat tinggi sebanyak 22orang dengan persentase sebesar 24.45%, dan 10orang berada pada kategori  sedang denganpersentase  sebesar 11.11%. Tidak  terdapatsubjek yang memiliki skor pada kategori sangatrendah dan rendah di mana kategori  tersebutmemiliki persentase sebesar 0%.Pada  variabel  tuntutan  pekerjaan,sebagian besar  subjek berada pada kategorisedang  yaitu  sebanyak  49  orang  denganpersentase  sebesar  54.45%.  Selanjutnyakategori  rendah sebanyak 20 orang denganpersentase 22.22%. Kategori tinggi sebanyak

19 orang dengan persentase 21.11%. Terakhirkategori  sangat  rendah  dan  sangat  tinggimemperoleh  persentase  yang  sama  yaitusebesar 1.11% dengan jumlah subjek sebanyaksatu orang di setiap kategori.Selanjutnya kategorisasi  juga dilakukanpada data skala efikasi diri. Berdasarkan Tabel2, dapat diketahui bahwa sebagian besar subjekberada pada kategori tinggi yaitu sebanyak 72orang  dengan  persentase  sebesar  80%.Selanjutnya, kategori sangat  tinggi  sebanyaksembilan orang dengan persentase sebesar 10%,dan  sembilan  orang  berada  pada  kategorisedang dengan persentase sebesar 10%. Tidakterdapat  subjek yang berada pada kategorisangat rendah dan rendah, di mana kategoritersebut memiliki persentase sebesar 0%.
Tabel 3

Hasil Uji Hipotesis Variabel  R p R2 
change Tuntutan pekerjaan * Keterikatan kerja  -.215  .008  - Efikasi diri * Keterikatan kerja   .388  .000  - Tuntutan pekerjaan * Efikasi diri * Keterikatan kerja1  .413  .008  .106 Tuntutan pekerjaan * Efikasi diri * Keterikatan kerja2  .422  .133  .007 

 Catatan. 1 = Variabel efikasi diri sebagai variabel bebas; 2 = Variabel efikasi diri sebagaivariabel moderator.

Tabel 2

Kategorisasi Data PenelitianVariabel  Keterikatan Kerja  Tuntutan Pekerjaan  Efikasi Diri 
n %  n %  n % 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 
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Uji hipotesisHasil  uji   regresi  antara  tuntutanpekerjaan dan keterikatan kerja menghasilkankoefisien  sebesar  -.215  (p  =  .000, p <  .01).Selanjutnya, hasil uji regresi antara efikasi diridan  keterikatan  kerja memiliki  koefisiensebesar  .388  (p  =  .000, p  <  .01). Hasil  ujiregresi  dengan variabel  tuntutan pekerjaandan efikasi diri menunjukkan kedua variabelmampu menjadi  prediktor  bagi  variabelketerikatan  kerja  dengan  nilai  koefisienregresi  sebesar  .413  (p  <  .01).  Dengandemikian,  hipotesis  H1,  H2,  dan H3 dapatditerima.Metode MRA dilakukan dengan variabelinteraksi  antara  variabel  tuntutan kerja danefikasi  diri  yang  akan  dihitung  efekmoderasinya. Hasil uji MRA menunjukkan nilaikoefisien regresi sebesar .422 (p > .05). Hal inimenunjukkan bahwa variabel efikasi diri tidakmemiliki  peran  yang  signifikan  sebagaivariabel moderator pada  hubungan  antaratuntutan  pekerjaan  dan  keterikatan  kerja.Rendahnya signifikansi  ini  juga  tampak daritidak signifikannya perubahan nilai koefisiendeterminasi model regresi dengan melibatkanvariabel efikasi diri sebagai variabel moderatorhanya mengakibatkan perubahan sumbanganefektif  sebesar  .007, dengan perubahan nilairasio Fisher sebesar .766 (p > .05) yang sifatnyakecil  dan  tidak  signifikan. Oleh  karena  itu,hipotesis mayor H4 yang menyatakan adanyahubungan antara tuntutan pekerjaan dan tinggirendahnya keterikatan kerja akan dipengaruhi

oleh efikasi diri sebagai moderator dinyatakanditolak.
PembahasanTujuan penelitian ini untuk mengetahuihubungan  antara  tuntutan  pekerjaan  danketerikatan  kerja  yang  dimoderatori  olehefikasi diri. Sebelum menguji hipotesis mayortersebut,  terdapat beberapa hipotesis minoryang diuji  oleh peneliti,  yaitu:  (1) Terdapatkorelasi  negatif  antara  tuntutan  kerja  danketerikatan kerja; (2) Terdapat korelasi positifantara efikasi diri dan keterikatan kerja; dan(3)  Tuntutan  kerja  dan  efikasi  diri  secarabersama-sama  dapat  menjadi  prediktorterhadap keterikatan kerja.Hipotesis  yang  menyatakan  bahwaterdapat korelasi negatif antara tuntutan kerjadan keterikatan kerja  dinyatakan diterima.Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitianThirapatsakun et al. (2014) yang menunjukkanbahwa  terdapat  hubungan  negatif  antaratuntutan  pekerjaan  dan  keterikatan  kerja.Subjek penelitian tersebut adalah perawat dirumah  sakit  umum  di  Thailand.  Hasilpenelitian  tersebut menunjukkan  bahwatingginya aktivitas tuntutan pekerjaan di rumahsakit berdampak negatif pada keterikatan kerjayang  dimiliki  oleh  karyawan.  Tuntutanpekerjaan membuat karyawan menunjukkanperasaan yang negatif dan membuat karyawansemakin  tegang ketika bekerja. Hal  tersebutberdampak  pada menurunnya  keterikatankerja  karyawan.  Berdasarkan  pemaparan
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Bakker dan Demerouti  (2008),  terdapat duafaktor yang memengaruhi keterikatan kerja,salah  satunya  adalah  dengan mengurangituntutan  pekerjaan.  Tuntutan  pekerjaanmemerlukan  usaha  yang  berlebih  darikaryawan. Usaha yang diberikan dapat berupausaha  fisik maupun psikologis  (Schaufeli &Bakker, 2004). Usaha yang berlebih  ini akanmembuat  karyawan mudah  lelah.  Tuntutanpekerjaan  yang  tinggi dapat memengaruhiketerikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan(Bakker & Demerouti, 2008). Hasil penelitian(Crawford et al., 2010) menunjukkan bahwaketika karyawan menilai  tuntutan pekerjaansebagai hambatan, maka  tuntutan pekerjaanakan berhubungan negatif dengan keterikatankerja. Hipotesis  kedua  yang  diuji  adalahterdapat korelasi positif antara efikasi diri danketerikatan kerja. Berdasarkan hasil analisishipotesis  ini  dinyatakan diterima. Hasil  inisejalan dengan penelitian yang dilakukan olehLibano et al. (2012) yaitu menunjukkan bahwaada hubungan positif  antara efikasi diri danketerikatan kerja. Karyawan dengan efikasi diriyang  tinggi  akan merasa memiliki  banyaksumber daya dan merasa memiliki  tuntutanpekerjaan  yang  rendah.  Karyawan denganefikasi diri  tinggi akan memiliki keterikatankerja  yang  tinggi  dibandingkan  dengankaryawan  yang memiliki  efikasi  diri  yangrendah.  Luthans  dan  Youssef  (2007)mengungkapkan  bahwa  karyawan  dengansumber  daya  pribadi  yang  tinggi  lebih

cenderung  dapat menginvestasikan  energiuntuk mencapai  sebuah harapan dan  tujuanmereka.  Efikasi  diri  yang  dimiliki mampumembuat karyawan memberikan energi yangdiperlukan  untuk memenuhi  tujuan  daripekerjaan  tersebut dan menjadi gigih dalammenghadapi  kesulitan.  Adanya  kegigihantersebut, membuat karyawan akan memilikiketerikatan kerja (Xanthopoulou et al., 2013).Hipotesis ketiga menyatakan  tuntutankerja dan efikasi diri  secara bersama-samadapat menjadi prediktor terhadap keterikatankerja. Hasil analisis menunjukkan hipotesis inidinyatakan  diterima.  Seperti  yang  telahdibahas sebelumnya bahwa terdapat dua faktoryang memengaruhi keterikatan kerja,  antaralain  tuntutan  pekerjaan  dan  sumber  dayapribadi.  Sumber daya pribadi yang diangkatdalam penelitian  ini adalah efikasi diri. Hasilanalisis dalam penelitian  ini menunjukkanbahwa  tuntutan  pekerjaan  dan  keterikatankerja memiliki  korelasi  yang  negatif  dansignifikan,  sedangkan  efikasi  diri  danketerikatan kerja memiliki korelasi yang positifdan signifikan. Hasil penelitian (Xanthopoulouet al., 2009) menunjukkan bahwa sumber dayapribadi dan sumber daya kerja  telah diakuisebagai  faktor penentu yang paling pentingdari  keterikatan  kerja.  Keterkaitan  keduavariabel tersebut dijelaskan di mana karyawanyang menilai  tuntutan  pekerjaan  sebagaitantangan  maka  akan  tercipta  sebuahketerikatan kerja pada karyawan. Karyawanakan menganggap tuntutan pekerjaan sebagai
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tantangan ketika karyawan memiliki  sumberdaya yang tinggi (Xanthopoulou et al., 2013).Selanjutnya,  analisis  moderasimenggunakan regresi juga dilakukan pada tigavariabel penelitian yaitu  tuntutan pekerjaan,keterikatan  kerja,  dan  efikasi  diri  yangbertindak sebagai moderator pada penelitianini. Pada hasil analisis menggunakan analisisregresi berjenjang yang menunjukkan bahwaterdapat korelasi yang tidak signifikan antaravariabel interaksi dan keterikatan kerja. Hal inimenunjukkan  bahwa  efikasi  diri  tidakmemiliki efek moderasi pada hubungan antaratuntutan  pekerjaan  dan  keterikatan  kerja.Artinya,  kuat  lemahnya  pengaruh  tuntutanpekerjaan  terhadap keterikatan kerja  tidakditentukan oleh  efikasi  diri. Korelasi  antaratuntutan  pekerjaan  dan  keterikatan  kerjabersifat  langsung. Begitu pula korelasi antaraefikasi  diri  dan  keterikatan  kerja.  Hasilpenelitian ini tidak sejalan dengan penelitianyang dilakukan oleh Xanthopoulou et al. (2013).Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwaterdapat efek interaksi penuh di mana tuntutanyang  tinggi dan efikasi diri yang  tinggi akanmenghasilkan keterikatan kerja yang  tinggi.Sementara kombinasi  antara  tuntutan yangtinggi  dan  efikasi  diri  yang  rendah  akanmengakibatkan rendahnya keterikatan kerja.Hasil ini menunjukkan bahwa keterikatan kerjakaryawan  akan menurun  ketika  karyawanbekerja di  lingkungan yang  tidak memilikisumber daya kerja. Hubungan antara efikasidiri  dan  keterikatan  kerja menjadi  sangat

positif ketika karyawan menggunakan efikasidiri  tersebut untuk mengontrol  lingkungankerja dan kemudian menjadi  terikat denganpekerjaan mereka. Karyawan yang memilikisumber  daya  yang  tinggi  perlu  adanyatantangan dalam lingkungan kerja agar dapatterikat  dengan  pekerjaannya.  Tuntutanpekerjaan itulah yang menjadi tantangan bagikaryawan.Hasil  penelitian  ini  juga  tidak  sesuaidengan studi dari Salanova et al.  (2006) yangmeneliti  efek moderasi  efikasi  diri  padahubungan  antara  tuntutan  pekerjaan  danperilaku  koping. Hasil  penelitian  tersebutmenunjukkan adanya peran moderator efikasidiri  antara  tuntutan pekerjaan dan perilakukoping. Penelitian  tersebut menunjukkanbahwa laki-laki lebih memiliki perilaku kopingyang tinggi dibandingkan perempuan. Efikasidiri dapat meningkatkan perilaku koping dandapat mengurang koping pasif. Terdapat efekinteraksi antara tuntutan pekerjaan dan efikasidiri terhadap peningkatan perilaku koping, dimana karyawan dengan efikasi diri tinggi akanmenganggap  sebuah  tuntutan  pekerjaansebagai sebuah tantangan.Seharusnya efek moderasi efikasi diridapat  dijelaskan  menurut  proses  model
Resources-Experiences-Demands  (RED)(Líbano et al., 2012), ketika karyawan memilikiefikasi diri  yang rendah, karyawan memilikikepercayaan untuk tidak mampu mengontrollingkungan kerja  secara  efektif.  Situasi  inimemerlukan upaya yang berkelanjutan dan
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akibatnya  dapat  menguras  sumber  dayakaryawan dan menyebabkan kehabisan energiserta masalah kesehatan. Karyawan denganefikasi diri yang rendah akan mempersepsikantuntutan  pekerjaan  sebagai  suatu  hal  yangdapat  membuat  karyawan  mengalamikelelahan yang berat. Efikasi  diri  bertindaksebagai  proses  motivasional  yangmengarahkan pada persepsi sumber daya kerjayang lebih. Ketika efikasi diri tinggi, karyawanpercaya  akan  mampu  mengendalikanlingkungan kerja  secara baik,  lebih mungkinmengalami  tuntutan pekerjaan yang  rendah,dan lebih banyak memiliki sumber daya kerja.Dengan demikian, karyawan dengan efikasi diritinggi akan menganggap  tuntutan pekerjaansebagai suatu hal yang menantang dan bukansebagai  hambatan.  Hal  ini  akan membuatkaryawan memberikan energi berlebih untukpekerjaan  sehingga  terciptanya keterikatankerja.  Keterikatan  kerja  karyawan  akanmenurun  ketika  karyawan  bekerja  dilingkungan yang tidak memiliki sumber dayakerja.  Hubungan  antara  efikasi  diri  danketerikatan  kerja menjadi  positif  ketikakaryawan menggunakan efikasi diri tersebutuntuk  mengontrol  lingkungan  kerja  dankemudian menjadi  terikat dengan pekerjaanmereka. Karyawan yang memiliki sumber dayayang  tinggi  perlu  adanya  tantangan  dalamlingkungan kerja  agar dapat  terikat denganpekerjaannya. Dalam hal ini, tuntutan pekerjaandapat  menjadi  tantangan  tersebut(Xanthopoulou et al., 2013).

Hasil penelitian ini menunjukkan efikasidiri  tidak memiliki  efek moderasi  terhadaptuntutan  pekerjaan  dan  keterikatan  kerja.Artinya,  kuat  lemahnya  pengaruh  tuntutanpekerjaan  dan  keterikatan  kerja  tidakdipengaruhi  oleh  efikasi  diri.  Pada  hasildeskripsi data penelitian didapatkan bahwaketerikatan kerja dan efikasi diri yang dimilikisubjek berada pada kategori tinggi, sedangkantuntutan  pekerjaan  yang  dirasakan  subjekberada pada kategori sedang. Efikasi diri tidakmemberikan efek moderasi karena  tuntutanyang dirasakan berada pada kategori sedang,di mana karyawan tidak dapat menggunakanefikasi  diri  tersebut  untuk  mengontrollingkungan dan menjadi  lebih terikat denganpekerjaan. Efikasi diri akan memberikan efekmoderasi ketika tuntutan yang dirasakan tinggi.Ketika  tuntutan yang dirasakan  tinggi, makakaryawan menggunakan sumber daya pribadi,yaitu efikasi diri untuk mengontrol lingkungandan menjadi lebih terikat dengan pekerjaannya(Xanthopoulou et al., 2013).Penelitian  ini memiliki  keterbatasan,yaitu data dalam penelitian ini tidak memenuhiasumsi  normal,  karena  subjek  cenderungmemberikan  jawaban pada kategori  tinggi.Oleh karena itu, hasil penelitian ini merupakanindikasi dan belum dapat digeneralisasikanpada populasi yang lebih luas.
SimpulanBerdasarkan  hasil  analisis  data  danpembahasan hasil dapat disimpulkan bahwa
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efikasi diri tidak memiliki pengaruh moderasipada hubungan antara tuntutan pekerjaan danketerikatan  kerja.  Artinya,  kuat  lemahnyapengaruh  tuntutan  pekerjaan  terhadapketerikatan kerja tidak ditentukan oleh efikasidiri.
SaranBerdasarkan  penelitian  yang  telahdilakukan dan  hasil  yang  diperoleh, makadengan ini penulis memiliki beberapa saran.Penel itian  selanjutnya  disarankanmemperluas  sampel  penelitian  sehinggakriteria  normalitas  data  sebisa mungkindapat terpenuhi. Pada subjek yang terbatas,perlu menggunakan teknik analisis statistikayang dapat digunakan pada data yang tidaknormal. Sementara itu, untuk aplikasi secarapraktis,  organisasi  disarankan untuk  lebihmemperhatikan  keseimbangan  tuntutanpekerjaan dan meningkatkan  sumber  dayapekerjaan karena  tuntutan pekerjaan  yangtinggi  akan berdampak  kepada keterikatankerja karyawan.
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