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ABSTRAK 

 

Work engagement merupakan bagian penting yang digunakan sebagai konstruk 

penilaian baik buruknya kinerja perusahaan. Penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh job demand, perceived organizational 

support, dan resiliensi terhadap work engagement studi kasus pada BPD DIY 

Syariah. Metode penelitian menggunakan penelitian kuantitatif. Sampel dalam 

penelitian ini yaitu sebanyak 40 karyawan. Teknik sampling menggunakan 

sampling jenuh. Teknik analisis data menggunakan pendekatan SEM-PLS 

(WarpPLS 8.0). Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa variabel job demand 

(P= 0,364) dan resiliensi (P= 0,308) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

work engagement. Variabel perceived organizational (P= 0,001) memiliki 

pengaruh signifikan terhadap work engagement. 

Kata kunci: Job Demand, Perceived Organizational Support, Resiliensi dan 

Work Enagegement 
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ABSTRACT 

 

Work engagement is an important part that is used as a construct for assessing 

the good and bad performance of a company. This research was conducted to find 

out how much influence job demand, perceived organizational support, and 

resilience have on work engagement case studies at BPD DIY Syariah. The 

research method uses quantitative research. The sample in this research is 40 

employees. The sampling technique uses saturated sampling. The data analysis 

technique uses the SEM-PLS approach (WarpPLS 8.0). The results of this study 

indicate that job demand (P = 0.364) and resilience (P = 0.308) variables do not 

have a significant effect on work engagement. The perceived organizational 

variable (P = 0.001) has a significant effect on work engagement. 

Keywords: Job Demand, Perceived Organizational Support, Resilience and Work 

Enagement 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Perbankan syariah merupakan salah satu instrumen penting dalam 

mendukung program pemulihan ekonomi pasca Covid 19 (Kemenkeu, 2021). 

Kondisi ini menjadi kesempatan bagi perbankan syariah untuk berpartisipasi 

dalam menunjang perekonomian Indonesia (Rosalia et al., 2022). Semakin 

ketatnya persaingan antara lembaga keuangan saat ini khususnya perbankan 

syariah, hal ini mendorong para pelaku di bidang tersebut saling berkompetitif 

untuk mengoptimalkan ketersediaan sumber daya yang dimiliki (Fairnandha, 

2021). Pada saat ini masalah yang penting untuk dapat diperbaiki dalam 

perbankan syariah yaitu terkait dengan pentingnya kualitas sumber daya 

manusia agar dapat terus berkembang dan bertahan. Salah satu aspek penting 

yang menjadi roda operasional dalam perusahaan adalah sumber daya manusia 

(Abadiyah, 2016). 

Lembaga keuangan khususnya perbankan syariah harus memperhatikan 

aspek sumber daya manusia. Hal ini menjadi vital karena ketika kebutuhan 

seorang karyawan terpenuhi maka akan membawa pengaruh yang positif bagi 

perusahaan (Masharyono, 2015). Setiap perusahaan harus mempunyai strategi 

untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas (Raharjo et al., 2016). 

Karyawan yang berkualitas saja tidak cukup untuk dapat menghadapi 

persaingan bisnis, oleh karena itu perusahaan memerlukan karyawan yang 
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terikat terhadap pekerjaannya (Fairnandha, 2021). Karyawan yang terikat akan 

bertahan di dalam perusahaan dengan jangka waktu yang lama (Raharjo et al., 

2016). Hal tersebut juga perlu adanya hubungan yang baik dari perusahaan 

maupun karyawan untuk mencapai tujuan dan produktivitas, sehingga 

karyawan harus memiliki engagement  di dalam pekerjaannya (Madyaratri & 

Izzati, 2021). 

Berdasarkan survei yang dilakukan oleh The Gallup Organization di 

Amerika selama 15 tahun terakhir, serta pendataan yang dilakukan pada 

Januari 2016 terkait The Worldwide Employee Engagement Crisis ditemukan 

bahwa hanya 13% dari seluruh karyawan di dunia yang merasa engaged 

terhadap pekerjaan mereka (Mann & Harter, 2016). Mann & Harter (2016) 

mengklasifikasikan isu engagement sebagai bagian dari pembahasan strategi 

human capital dan menekankan bahwa organisasi perlu memperhatikan work 

engagement. 

 

Gambar 1 1 Data Tingkat Engagement Karyawan Indonesia 

 Sumber: Gallup, 2023 
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 Menurut State of the Global Workplace Report (2022)  melaporkan bahwa 

hanya 24% karyawan di Indonesia yang merasa terikat dengan pekerjaannya, 

sementara 76% merasa tidak terikat (Gallup, 2022). Penelitian Gallup juga 

menemukan bahwa perusahaan dengan tingkat keterlibatan yang tinggi 

cenderung memiliki earning per share  (EPS) yang tinggi dan lebih siap untuk 

pulih dari kondisi resesi (Gallup, 2013). 

Menurut Dalal & Brummel (2012) menyatakan bahwa salah satu sikap 

dalam bekerja yang dapat memberikan kontribusi positif sebagai indikator 

penilaian baik buruknya kinerja perusahaan yaitu engagement. Karyawan yang 

memiliki tanggung jawab dan inisiatif yang tinggi sangat diperlukan oleh 

perusahaan saat ini. Berdasarkan hal ini tentu perusahaan memerlukan 

karyawan yang berdedikasi tinggi dan penuh energi (Steven & Prihatsanti, 

2017). Karyawan yang memiliki sikap tersebut adalah karyawan yang 

mempunyai work engagement di dalam pekerjaannya (Prahara, 2020). Menurut 

penelitian yang dilakukan oleh Reni (2017) menyatakan bahwa karyawan yang 

mempunyai tingkat work engagement atau keterikatan kerja yang tinggi maka 

akan menunjukkan kinerja yang terbaik. Karyawan juga akan aktif untuk 

mengembangkan kemampuan dan keterampilan mereka yang disesuaikan 

dengan peran mereka dalam perusahaan. Hal tersebut tidak hanya untuk 
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kepentingan karyawan sendiri melainkan juga untuk perusahaan (Steven & 

Prihatsanti, 2017).   

Hal tersebut juga diajarkan dalam islam sebagaimana firman Allah dalam 

surat At-Taubah ayat 105: 

هٗ  
ُ
وَرَسُوْل مْ 

ُ
ك

َ
عَمَل  ُ فَسَيَرَى اللّٰه وْا 

ُ
اعْمَل هَادَةِ وَقُلِ  وَالشَّ غَيْبِ 

ْ
ال عٰلِمِ  ى 

ٰ
اِل وْنَ  وَسَتُرَدُّ مُؤْمِنُوْنََۗ 

ْ
وَال

وْنَ  
ُ
نْتُمْ تَعْمَل

ُ
مْ بِمَا ك

ُ
ئُك ِ  فَيُنَب 

Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, 

rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu 

akan dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang 

nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang selama ini 

kamu kerjakan.” (Terjemahan Kemenag 2019). 

Berdasarkan ayat tersebut, Allah SWT memerintahkan manusia untuk 

bekerja dengan tekun dan penuh dedikasi, mengingat bahwa semua amalan 

manusia akan dipertanggungjawabkan di hari akhir seperti yang tercantum 

dalam. Oleh karena itu, disarankan bagi seseorang untuk melakukan tugasnya 

dengan penuh semangat dan tekad yang tinggi. Individu yang memiliki 

motivasi yang kuat untuk bekerja akan cenderung melakukan pekerjaannya 

dengan sungguh-sungguh dan merasa terikat pada tugas tersebut (Eka, 2014).  
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Job demand merupakan salah satu prediktor yang kuat berkaitan dengan 

work engagement (Jazilah, 2020). Pada penelitian Amaludin et al., ( 2022) 

menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan dibentuk oleh overload dan role 

ambiguity yang akan membentuk stres kerja apalagi jika disertai dengan 

tuntutan kerja yang tinggi. Dalam penelitian Umair Ahmed (2019) menyatakan 

bahwa ketika job demand atau tuntutan kerja diberikan terlalu tinggi maka 

akan menimbulkan perasaan tertekan sehingga dapat menurunkan work 

engagement karyawan.  

Selain job demand, work engagement juga dipengaruhi oleh faktor job 

resources atau sumber pekerjaan (Bakker et al., 2007). Job resources 

mempunyai beberapa dimensi yaitu otonomi kerja (autonomy), dukungan 

sosial (social support), umpan balik (feedback), dan kualitas hubungan dengan 

supervisor (quality of the relationship with the supervisor) (Bakker & 

Demerouti, 2016). Berdasarkan dimensi tersebut maka peneliti mengusulkan 

variabel perceived organizational support yang mewakili job resources. Hal 

tersebut didukung oleh penelitian Gita dan Dian (2017) yang menyatakan 

bahwa dukungan organisasi yang dirasakan berperan sebagai  sumber daya 

kerja.  Dukungan organisasi tersebut ditandai dengan adanya apresiasi atas 

kontribusi karyawan dan kepedulian perusahaan terhadap kesejahteraan 

karyawan (Ramdhani & Sawitri, 2017).  
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Faktor selanjutnya yang mempengaruhi work engagement adalah  personal 

resources. Personal resources memiliki beberapa dimensi yaitu self-effcacy 

(efikasi diri), optimsm (optimisme), hope (harapan), dan resiliency (resiliensi) 

(Bakker & Demerouti, 2008). Dengan dimensi tersebut maka peneliti 

mengusulkan resiliensi yang mewakili faktor internal dari sumber daya 

individu. Resiliensi menjadi faktor penghambat tekanan atau stres pada 

personal dalam menghadapi tuntutan pekerjaan, jika resiliensi karyawan rendah 

maka akan menimbulkan tingkat stres yang tinggi dan menyebabkan 

disengagement pada karyawan (Listya Astika & Saptoto, 2018).  

BPD DIY Syariah dipilih oleh peneliti sebagai fokus dan objek pada 

penelitian ini. BPD DIY Syariah merupakan unit usaha syariah (UUS) cabang 

syariah di Yogyakarta. BPD DIY Syariah mengalami kemajuan yang signifikan 

dalam beberapa tahun terakhir. Pada tahun 2021 BPD DIY Syariah mendapat 

penghargaan “Infobank Sharia Awards 2021” dan penghargaan sebagai “Top 

BUMD Awards 2021”. Penghargaan yang diterima ini menandakan bahwa 

pengelolaan sumber daya manusia BPD DIY Syariah sangat baik sehingga 

hasil yang dicapai juga mengalami peningkatan. Berdasarkan laporan 

berkelanjutan BPD DIY Syariah tahun 2020, menunjukan jumlah turnover 

karyawan untuk wilayah kerja kantor pusat, kantor cabang, kantor cabang 

pembantu, dan lainnya untuk tahun 2019 sebanyak 99 karyawan dan tahun 
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2020 sebanyak 40 karyawan. Berdasarkan jumlah tersebut menunjukkan bahwa 

jumlah turnover di BPD DIY Syariah menurun. Namun, dengan jumlah ini 

turnover di BPD DIY Syariah masih dikategorikan tinggi. Hal ini didukung 

juga dengan wawancara yang telah dilakukan pada salah satu karyawan BPD 

DIY Syariah yaitu Bapak Imam Tarjono selaku Head of Service and 

Operations yang menyatakan bahwa tingkat turnover di BPD DIY Syariah 

mengalami penurunan yang tidak terlalu signifikan. Sebuah perusahaan yang 

tidak bisa mempertahankan karyawan, maka hal ini akan berdampak pada 

tingginya tingkat intensi turnover pada karyawan yang pada akhirnya dapat 

merugikan perusahaan (Cahyana & Prahara, 2020). Dengan adanya fenomena 

ini peneliti ingin menganalisis dan mengetahui terkait work engagement 

karyawan BPD DIY Syariah. 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan  model teori  JD-R. Model ini 

merupakan penyempurnaan dari dua model  job stress  yang dikembangkan 

sebelumnya yaitu demands-control model (DCM) dan effort-reward imbalance 

model (ERI) (Bakker et al., 2007). Dalam model ini didasarkan pada pekerjaan 

dan pengaturan kerja yang mencakup dua faktor yaitu job demand (tuntutan 

pekerjaan), dan job resources (sumber daya pekerjaan) (Helmi et al., 2020) 

serta personal resources (sumber daya pribadi) yang diintegerasikan ke dalam 

model JD-R (Schaufeli & Toon, 2014).  Setelah tiga tahun diperkenalkan, 
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Schaufeli dan Bakker (2004), model JD-R yang direvisi memasukkan work 

engagement sebagai hasil yang diinginkan bersama dengan burnout, serta 

menganggap keduanya sebagai mediator dari hubungan antara job demand, 

kesehatan mental, job resource, dan turnover intention. Dengan demikian 

Schaufeli dan Bakker (2004), menambahkan dimensi psikologis positif pada 

model ini, sehingga model ini tidak hanya menjelaskan keadaan psikologis 

negatif, yaitu burnout, tetapi juga keadaan psikologis positif, yaitu work 

engagement. 

Penelitian mengenai work engagement di Indonesia sudah banyak 

dilakukan seperti penelitian Aprilianingsih & Frianto (2022) yang menyatakan 

bahwa job demand mempunyai pengaruh dengan arah negatif terhadap work 

engagement, penelitian Fairnandha (2021) menyatakan bahwa perceived 

organizational support menimbulkan dampak signifikan positif terhadap work 

engagement, serta penelitian Damayanti & Handoko (2018) menyatakan bahwa 

terdapat hubungan positif antara resiliensi dan work engagement. Disisi lain 

masih ditemukan research gap di beberapa penelitian seperti pada penelitian 

Barrotul Jazilah (2020) menunjukan hasil yang berbeda yaitu job demand  

mempunyai pengaruh positif terhadap work engagement, pada penelitian 

Ansori & Wulansari (2021) bahwa perceived organizational support tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work engagement,  dan pada 



9 
 
 

 

 

 
 
 

 

 

penelitian yang dilakukan oleh Aulia et al,  (2022) menyatakan bahwa 

resiliensi tidak memiliki pengaruh terhadap work engagement. 

Penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya dikarenakan belum 

banyak yang melakukan penelitian mengenai work engagement terutama di 

perbankan syariah. Selain itu, sebagian penelitian hanya meneliti variabel dari 

faktor internal saja ataupun eksternal saja terhadap work engagement . Oleh 

karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menjelaskan 

Pengaruh Job Demand, Perceived Organizational Support  dan Resiliensi 

Terhadap Work Engagement Studi Kasus pada Karyawan BPD DIY 

Syariah.  

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian diatas, maka rumusan masalah yang 

akan dikaji adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh job demand terhadap work engagement karyawan 

BPD DIY Syariah? 

2. Bagaimana pengaruh perceived organizational support terhadap work 

engagement karyawan BPD DIY Syariah? 

3. Bagaimana pengaruh resiliensi terhadap work engagement karyawan BPD 

DIY Syariah? 
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C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari 

penelilitian ini adalah: 

1. Menjelaskan pengaruh job demand terhadap work engagement karyawan 

BPD DIY Syariah. 

2. Menjelaskan pengaruh perceived organizational support terhadap work 

engagement karyawan BPD DIY Syariah. 

3. Menjelaskan pengaruh resiliensi terhadap work engagement karyawan 

BPD DIY Syariah. 

D. Manfaat Penelitian 

 Pelaksanaan penelitian ini diharapkan dapat memberikan benefit baik bagi 

perusahaan maupun seluruh pihak yang terlibat didalamnya, diantaranya 

adalah: 

1. Bagi Penulis 

  Penelitian ini bermanfaat guna untuk meningkatkan pengetahuan dan 

wawasan penulis tentang pengaruh job demand, perceived organizational 

support dan resiliensi terhadap work engagement karyawan BPD DIY 

Syariah. 
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2. Bagi Akademis 

 Dalam penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi langsung 

pada ilmu pengetahuan khususnya mengenai work engagement karyawan. 

Selanjutnya penelitian ini direncanakan untuk mengembangkan penelitian 

sebelumnya dan berfungsi sebagai sumber daya untuk penelitian masa 

depan. 

3. Bagi UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta 

Untuk menambah informasi dan bahan referensi bagi mahasiswa Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Islam (FEBI) terkhusus Program Studi Perbankan 

Syariah serta sebagai bacaan ilmiah di perpustakaan. 

4. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini dapat ditujukan untuk acuan pertimbangan perusahaan yang 

berkaitan dengan job demand, perceived organizational support dan 

resiliensi terhadap work engagement. Hal ini diharapkan dapat 

meningkatkan kualitas tenaga kerja serta berinovasi dalam kesejahteraan 

karyawan yang berfokus pada job demand, perceived organizational 

support dan resiliensi terhadap work engagement agar nantinya dapat 

mengurangi turnover pada karyawan sehingga diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 
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5. Bagi Masyarakat 

Penelitian ini digunakan sebagai bahan informasi untuk meningkatkan 

kesadaran dan pengetahuan serta wawasan masyarakat akan pentingnya job 

demand, perceived organizational support dan resiliensi terhadap work 

engagement karyawan. 

6. Implementasi kebijakan 

 Penelitian ini digunakan sebagai bahan referensi dan informasi bagi 

pemerintah mengenai job demand, perceived organizational support dan 

resiliensi terhadap work engagement karyawan. Dengan hal ini pemerintah 

dapat mengambil langkah untuk dapat membantu instansi terkait dalam 

mengatasi pemasalahan terkait work engagement sehingga diharapkan dapat 

mengurangi intensitas terjadinya turnover pada karyawan. Dengan hal ini 

pula pemerintah dapat mengambil langkah selanjutnya untuk dapat 

membantu meningkatkan kinerja karyawan melalui aspek work engagement. 

E. Sistematika Penulisan 

Dalam kajian penelitian ini, sistematika pembahasan yang digunakan 

peneliti dibagi menjadi lima bab yang saling terkait. Berikut adalah 

sistematika penulisan dalam penelitian ini: 
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BAB I: PENDAHULUAN 

Pada bagian pendahuluan menguraikan tentang latar belakang masalah 

yang akan diangkat dalam penelitian, ringkasan dari berbagai penelitian 

terdahulu, dan ringkasan terkait objek penelitian. Rumusan masalah juga 

termasuk dalam bab ini yang digunakan sebagai acuan penelitian yang akan 

dibahas. Tujuan serta manfaat dari penelitian ini merupakan alasan penting 

dari penelitian juga termasuk dalam bab ini. Bab ini juga memuat sistematika 

pembahasan yang terdiri dari sistematika penyajian hasil penelitian mulai dari 

awal hingga akhir penelitian, sehingga memudahkan pemeriksaan seluruh 

bagian penelitian. 

BAB II: LANDASAN TEORI 

Pada bab ini akan menjelaskan tentang landasan teori dari berbagai 

variabel baik variabel dependen yaitu work engagement dan independen yaitu 

job demand, perceived organizational support, dan resiliensi. Dalam bab ini 

juga  menjelaskan tentang penelitian terdahulu yang berisi judul, variabel dan 

hasil penelitian, hipotesis penelitian serta kerangka penelitian. 

BAB III: METODOLOGI PENELITIAN 

Pada bab ini menjelaskan tentang gambaran teknik yang digunakan dalam 

penelitian yang terdiri dari jenis penelitian, tempat dan waktu dilakukannya 

penelitian, populasi dan sampel pada penelitian, teknik pengumpulan data 
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yang dipakai, skala pengukuran, definisi operasional variabel, instrumen 

penelitian, serta alat analisis untuk menguji data penelitian. 

BAB IV: HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini berisi tentang gambaran umum objek penelitian, menjelaskan 

hasil analisis pengujian data penelitian sekaligus interpretasi hasil sebagai 

pembahasan penelitian yang diperoleh dari objek penelitian. 

BAB V: PENUTUP 

Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari seluruh penelitian, 

keterbatasan dari hasil penelitian, dan saran yang berguna dimasa yang akan 

datang. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Job Demand, 

Perceived Organizational Support, dan Resiliensi terhadap Work Engagement 

karyawan BPD DIY Syariah. Sebanyak 40 responden sebagai sampel dalam 

penelitian ini telah mengisi kuesioner yang telah disebar di BPD DIY Syariah. 

Data dalam penelitian ini kemudian diolah dengan menggunakan aplikasi 

WarpPLS 8.0. Berdasarkan hasil dari pengujian hipotesis, analisis data, dan 

pembahasan yang telah dilakukan sebelumnya, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

1. Tidak terdapat pengaruh antara variabel  Job Demand (X1) terhadap Work 

Engagement (Y) karyawan BPD DIY Syariah. Ini berarti hipotesis pertama 

dalam penelitian ini ditolak (H1 ditolak). 

2. Terdapat pengaruh positif signifikan antara variabel Perceived 

Organizational Support (X2) terhadap Work Engagement (Y) karyawan 

BPD DIY Syariah. Ini berarti hipotesis kedua dalam penelitian ini 

diterima (H2 diterima). 

3. Tidak terdapat pengaruh antara variabel  Resiliensi  (X3) terhadap Work 

Engagement (Y) karyawan BPD DIY Syariah. Ini berarti hipotesis ketiga 

dalam penelitian ini ditolak (H3 ditolak). 
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B. Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian, penelitian ini telah dilaksankan dengan 

sebaik mungkin, namun dalam pengerjaannya masih terdapat beberapa kendala 

sehingga menjadi sebuah keterbatasan pada penelitian ini, diantaranya: 

1. Penelitian ini hanya menggunakan variabel job demand, perceived 

organizational support, dan resiliensi. Tidak menggunakan seluruh faktor 

yang bisa mempengaruhi work engagement  karyawan. 

2. Peneliti tidak menyebarkan kuesioner dan mengawasi langsung, namun 

diserahkan kepada salah satu karyawan BPD DIY Syariah yaitu Ibu Ayu 

Wahyuni bagian Personalia dan disebarkan olehnya. Hal ini dapat 

membuat pengisian skala bukan karena kendala sesungguhnya melainkan 

karena social desirability yang berarti menyesuaikan jawabannya 

berdasarkan jawaban teman-temannya. Selain itu, peneliti juga tidak bisa 

memastikan apakah karyawan mengisi dengan kondisi yang tenang dan 

tanpa keterpaksaan atau tidak. 

3. Karyawan BPD DIY Syariah kurang berkonsenterasi saat mengisi 

kuesioner karena mereka sibuk dengan pekerjaannya dan beberapa 

karyawan bekerja ke luar kantor untuk bertemu client. 

4. Penelitian ini hanya dilakukan pada satu cabang perusahaan saja dan 

populasi yang digunakan masih terbatas, meskipun telah memenuhi syarat 

minimal responden namun penyajian penelitian yang baik adalah semakin 

besar atau banyak responden maka penelitian akan semakin baik. 
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C. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan serta keterbatasan dalam 

penelitian ini, maka peneliti bermaksud untuk memberikan saran agar dapat 

dipertimbangkan dan berguna untuk pihak selanjutnya maupun pengembangan 

penelitian sebagai berikut: 

1. Bagi penelitian selanjutnya 

a. Untuk penelitian selanjutnya bisa menambah variabel independen 

dengan mengembangkan variabel yang searah dengan isu-isu terkini, 

agar semakin bervariasi dan dapat memberikan manfaat bagi 

keterikatan karyawan (work engagement). 

b. Untuk objek dan populasi bisa lebih luas cakupannya, tidak hanya 

pada satu instansi saja atau bisa menggunakan studi komparatif untuk 

penelitian selanjutnya. 

2. Bagi perusahaan 

Harus memperhatikan lagi terkait job demand (tuntutan pekerjaan), 

perceived organizational support (dukungan organisasi yang dirasakan) 

dan resiliensi (ketahanan kerja) agar karyawan bisa meningkatkan 

keterikatannya menjadi lebih engaged lagi ditempat kerja. 
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