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Abstrak. Artikel ini menjelaskan lima model konsepsi teoretis mengenai keterikatan kerja:
Job Characteristic Model (JCM), Personal Engagement Model (PEM), Work-Life Model (WLM),
Job Demands-Resources (JD-R), dan organizational engagement model (OEM). Tujuan dari
artikel ini adalah mengajukan definisi yang lebih padat tentang keterikatan kerja melalui
sintesa terhadap lima model ini untuk mendapatkan perspektif yang komprehensif.
Hasil analisis menunjukkan bahwa dinamika keterikatan kerja dipandang dari sisi
anteseden (pendorong), kondisi psikologis, dan dampak (konsekuen). Kami mengajukan
definisi konseptual keterikatan kerja sebagai "dorongan, niat, dan evaluasi yang positif
pada pekerjaan untuk menghasilkan kondisi mental yang sehat". Tipikal keterikatan
seseorang terhadap pekerjaannya dapat dimengerti secara lebih lengkap dengan
mempertimbangkan dimensi dan lingkup keterikatan kerja sebagai konstruk yang
multidimensi. Keterikatan psikologis terdiri atas dimensi: kognitif, emosi, fisik, perilaku,
dan sosial. Konteks dan lingkup keterikatan dapat terjadi pada level tugas, pekerjaan,
tim, unit, organisasi, dan/atau pembelajaran (peningkatan diri). Diantara lima model
yang disintesakan, tulisan ini berkontribusi pada kelugasan definisi keterikatan kerja dan
perhatian pada dimensi sosial, serta tambahan lingkup pembelajaran (peningkatan diri).

Kata kunci: kesehatan mental; keterikatan; kinerja; konstruk multidimensi

Abstract. This article describes five theoretical conception models concerning work
engagement: the Job Characteristic Model (JCM), Personal Engagement Model
(PEM), Work-Life Model (WLM), Job Demands-Resources (JD-R), and Organizational
Engagement Model (OEM). The purpose of this article is to propose a more concise
definition of work engagement through synthesizing these five models to gain a
comprehensive perspective. The analysis shows that the dynamics of work engagement
are considered in terms of antecedents (drivers), psychological conditions, and impacts
(consequences). We propose a conceptual definition of work engagement as "the drive,
intention, and positive evaluation of work to deliver a healthy mental state". A typical
person’s engagement is comprehended considering the dimensions and scope of work
engagement as a multidimensional construct. Psychological engagement consists of
dimensions: cognitive, emotional, physical, behavioural, and social. The context and
scope of work engagement arise at task, job, team, unit, organization, and learning
(self-improvement). Out of the five synthesized models, this paper contributes to the
clarity of the definition of work engagement and consideration of the social dimension, as
well as the additional scope of learning (self-improvement).
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Pengantar

Kata keterikatan dalam tulisan ini mewakili istilah engagement, sebagaimana beberapa akademisi
menerjemahkan istilah engagement sebagai keterikatan (misalnya (Aulia et al,, 2019; Riandana &
Noviati, 2014; Soeprapto & Hendriani, 2021). Seseorang yang engage dengan aktivitas yang sedang
dijalani, ia akan merasa lebur menyatu dengan seluruh aspek-aspek dari aktivitas tersebut. Misalnya,
seorang pegawai yang fully-engage akan dengan senang hati merelakan pikiran, emosi, tenaga, waktu,
untuk menyelesaikan tugas atau aktivitas terkait pekerjaan. Dengan demikian, selain terikat, yang
bersangkutan juga seolah-olah melebur dan menyatu dengan pekerjaan. Pekerjaan beserta seluruh
aspek yang meliputinya akan berfungsi sebagai pelarut atau pengikat, sementara pegawai yang
menjalani akan terikat kuat dalam pekerjaan tersebut. Untuk itulah engagement dalam tulisan ini
diterjemahkan sebagai keterikatan.

Konsep keterikatan dapat berbeda apabila lingkup lokus, dan levelnya juga berbeda.
Dilihat dari sisi lokus, pusat atribusi keterikatan adalah personal, orang, individu, pegawai, atau
pelajar/mahasiswa. Subjek yang mengalami keterikatan adalah individu yang terikat atau tidak
terikat pada aktifitas yang dijalankan dalam derajat tertentu. Dari sisi, keterikatan bisa berupa konteks
aktivitas, misalnya keterikatan kerja dan keterikatan studi. Sementara dari sisi level, keterikatan bisa
berada di level tugas (individu), tim, proyek, departemen, atau organisasi. Berdasarkan kenyataan
ini, perlu upaya elaborasi ketiga faktor atau sudut pandang agar konsepsi keterikatan menjadi lebih
komprehensif.

Selain lingkup, elaborasi terhadap konsepsi keterikatan pada tulisan ini didasarkan pada lima
model yang terkenal dalam menjelaskan dinamika keterikatan, yaitu (1) Job Characteristics Model (JCM);
(2) Personal Engagement Model (PEM), (3) work life model (WLM), (4) model Job Demands—Resources
(JD-R), dan (5) Organizational Engagement Model (OEM). Berdasarkan penelusuran pada literatur, JCM
adalah model keterikatan pertama. Model ini dicetuskan oleh (Hackman & Oldham, 1974, 1975)
sebagai peletak dasar-dasar konsep keterikatan. Mereka menyatakan bahwa ada tiga situasi kritis
agar seorang pegawai berkinerja baik. Merasa tidak puas dengan konsepsi JCM, Kahn (1990, 1992)
menyodorkan konsep kedua yaitu Personal Engagement Model (PEM). Konsepsi ketiga keterikatan
adalah Work Life Model (WLM) (Leiter & Maslach, 2003). Model ini lebih memfokuskan untuk
meminimalkan ketidakterikatan (disengage). Keempat adalah model Job Demands—Resources (JD-R)
(Bakker et al., 2011; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al., 2003). JD-R memandang keterikatan
kinerja sebagai atribut positif yang berlawanan dengan atribut negatif burnout (Schaufeli & Taris, 2014).
Terakhir adalah Organizational Engagement Model (OEM) (Saks, 2017, 2019; Saks & Gruman, 2014).
Model ini mengakomodir keterikatan kerja dalam kerangka multidimensi, yaitu dimensi pekerjaan
dan dimensi organisasi.

Mengingat keterikatan dapat dipandang menggunakan sudut yang berbeda berdasarkan
lingkup dan model, perlu dilakukan reviu terhadap konsep keterikatan sehingga dapat diperoleh

pengertian yang fundamental. Pengertian fundamental akan memudahkan pembaca mengerti konsep
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keterikatan secara lebih sederhana namun tetap mencakup inti konsep. Selain itu, pengertian
fundamental ini memberikan payung apabila pembaca dan peneliti tertarik pada penerapan
keterikatan dalam konteks yang spesifik; sebagai contoh adalah keterikatan personal, keterikatan
pegawai, keterikatan tugas, keterikatan pelajar, keterikatan tim, dan keterikatan organisasi.

Tulisan ini mengulas keterikatan kerja, diawali dengan awal kemunculan konsepnya, lalu
dideskripsikan lima model konsepsi teoritis tentang keterikatan kerja, yaitu Job Characteristic Model
(JCM), Personal Engagement Model (PEM), Work Life Model (WLM), Job Demands - Resources (JD-R), dan
Organizational Engagement Model (OEM). Selanjutnya diketengahkan reviu terhadap pengertian formal,
dimensi dan lingkup keterikatan kerja. Di akhir tulisan disampaikan sintesa dari beberapa model yang
diulas untuk dielaborasi menjadi usulan konsep konstruk yang mengakomodasi domain dan lingkup

keterikatan.

Metode

Metode analisis konsep (Walker & Avant, 2019) diterapkan dalam penelitian ini. Metode ini dipilih
karena sederhana, komprehensif, dan sistematis. Peneliti melakukan pencarian artikel di Google
Scholar periode tahun 1974 sampai dengan 2019 dengan kode allintitle: engagement model personal OR
job OR employee OR work. Penggunaan kode ini dimaksudkan agar diperoleh hasil pencarian artikel
yang menekankan pentingnya engagement sebagai model (engagement model) dalam konteks atribut
yang melekat pada personal, job, employee, atau work. Penulis artikel yang menempatkan istilah tersebut
dalam judul (allintitle:) berarti memberi pesan kepada para pembaca bahwa “pemodelan keterikatan”
merupakan arah dan fokus pembahasan artikel. Alur seleksi artikel yang dilibatkan dalam analisis
disajikan pada Gambar 1.

Gambar1
Alur Seleksi Artikel

Screening terhadap literatur
dengan pencarian allintitle:
engagement model personal OR job
OR employee OR work (1 = 593)

Literatur yang dikeluarkan karena
dobel dan berbahasa selain Inggris (1
y =297)

Literatur yang diterima untuk
dievaluasi (11 =296)

A 4

Literatur yang dikeluarkan
disebabkan definisi dan karakteristik
yang kurang relevan (1 = 261)

v

A 4

Literatur yang diikutkan
dalam analisis (1= 35)
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Hasil

Kemunculan Konsep Keterikatan Kerja

Tema keterikatan kerja mengemuka sejak munculnya tulisan Kahn (1990), walaupun sebelumnya telah
ada juga kajian dari Hackman dan Oldham (1974, 1975). Tema ini booming semenjak satu dekade
terakhir (Saks & Gruman, 2014; Sonnentag et al., 2017). Kajian terhadap keterikatan kerja ini akan
selalu penting, sejalan dengan pentingnya perhatian terhadap human capital sebagai aktor utama di
organisasi. Sebagaimana pernyataan Schaufeli dan Taris (2014) bahwa pertama; ada kecenderungan
pekerjaan yang makin banyak, tetapi akan dikerjakan oleh sumber daya manusia yang lebih sedikit
dengan bantuan teknologi informasi, dan kedua; organisasi modern akan membutuhkan pegawai
yang mampu dan mau menginvestasikan sumber daya psikologis yang dimiliki. Sumber daya
psikologis ini sering disebut juga sebagai kapital psikologis (psychological capital) (Luthans et al., 2015).
Selain itu melalui pengelolaan keterikatan yang tepat akan menjaga kesehatan mental pegawai melalui
penyesuaian tipikal kepribadian dan jenis tugas yang dibebankan (Liao et al., 2012).

Meskipun tidak menyingung sama sekali istilah engagement dalam artikelnya, Hackman dan
Oldham (1975) sebagai peletak dasar-dasar konsep “keterikatan (engagement)”, menyatakan bahwa
ada tiga Critical Psychological States (CPS) yang wajib diperhatikan agar seorang pegawai berkinerja
baik, yaitu rasa kebermaknaan terhadap peran dalam pekerjaan, rasa tanggung jawab pada tuntasnya
pekerjaan, dan kecukupan pengetahuan tentang hasil kerjanya. Teori ini lebih dikenal sebagai
Job Characteristics Model (JCM). Berlandaskan pada JCM, Kahn (1990, 1992) menyodorkan Personal
Engagement Model (PEM) dengan cakupan lebih luas tentang keterikatan pada level individu, konteks
pekerjaan, dan anteseden keterikatan kerja. Konsepsi lain tentang keterikatan adalah Work Life
Model (WLM) (Leiter & Maslach, 2003). Model ini lebih memfokuskan agar disengage diminimalisasi
melalui kontrol pada beban kerja, penghargaan, kebersamaan, dan keadilan. Selain itu, ada pula
model job demands—resources (JD-R) (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al.,, 2003; Demerouti
et al., 2001). JD-R memosisikan keterikatan kinerja sebagai atribut positif yang berlawanan dengan
atribut negatif burnout (Schaufeli & Taris, 2014). Model JD-R dan PEM dimodifikasi oleh Saks dan
Gruman (2014) dan dipertegas Saks (2019) menjadi organizationalengagement model (OEM) dengan cara
mengakomodir model keterikatan kerja dalam kerangka multidimensi, yaitu dimensi pekerjaan dan

dimensi organisasi.

Pembahasan

Job Characteristics Model (JCM)

Menurut Hackman dan Oldham (1974, 1975), atribut psikologis yang memiliki kontribusi besar dalam
kinerja pegawai adalah critical psychological states (CPS). Model yang menjelaskan dinamika antara
kinerja dan CPS disebut sebagai model karakteristik kerja Job Characteristics Model (JCM). Ada 3 (tiga)
CPS yang wajib diperhatikan agar seorang pegawai berkinerja baik: “experienced meaningfulness of

the work, experienced responsibility for the outcomes of the work, and knowledge of the results of the work
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activities” (h. 160). Dengan terpenuhinya ketiga CPS, diharapkan terjadi peningkatan motivasi, kinerja,

kepuasan, serta menekan ketidakhadiran atau kemangkiran (Gambar 2).

Gambar 2
Job Characteristic Model (JCM)
ANTESEDEN > B > DAMPAK
ﬁ
Keterampilan
Kentits tugs N Kebermaknaan >
Signifiknsi
e/ Motivasi (+)
Kinerja (+)
Otonomi Tanggmgiwah [——  Kepuasan(y)
Kemangkiran (-
Umpan balik > Pengetahuan >

CPS pertama adalah kebermaknaan (meaningfulness). Kebermakaan sebuah pekerjaan bagi
seorang dipengaruhi oleh keterampilan (skill variety), identitas tugas (task identity), dan signifikansi
(task significance). Keterampilan yang dimaksud Hackman dan Oldham (1975) yaitu sejauh mana
seseorang mengetahui pengetahuan dan keterampilan apa saja yang diperlukan bagi seorang untuk
menyelesaikan sebuah tugas atau pekerjaan dengan sukses. Identitas tugas merupakan uraian tugas
yang terang tentang sejauh mana rangkaian aktivitas atau uraian tugas yang harus dilakukan agar
sebuah pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik. Signifikansi menunjukkan sejauh mana sebuah
hasil kerja akan bermanfaat dan memiliki dampak positif pada orang lain. Makin klop seorang
pegawai dengan anteseden sebagai pendorong ini akan makin tinggi motivasinya, meningkat kinerja
dan kepuasannya, serta makin kecil kemungkinan mangkir dari tanggung jawab.

CPS yang kedua adalah rasa tanggung jawab (responsibility). Tanggung jawab yang dimaksud
adalah sejauh mana rasa tanggung jawab pribadi seorang pegawai atas tercapainya apa yang
ditugaskan kepadanya. Rasa tanggung jawab dapat dipupuk melalui mekanisme otonomi pada diri
pegawai, yaitu sejauh mana pegawai diberi kepercayaan (kebebasan) mengelola, membuat diskresi
dalam menata dan merencanakan tugas-tugas serta menentukan prosedur-prosedur yang harus
dijalankan guna menyelesaikan pekerjaan tertentu.

CPS yang ketiga adalah pengetahuan (knowledge) tentang hasil kerja, yaitu sejauh mana pegawai
memahami dan mengerti sejauh mana kompetensinya dalam bidang yang ditugaskan. Dengan

demikian ia akan mampu memprediksi seberapa sukses bila ia menerima tugas tersebut. Pengetahuan

60 BULETIN PSIKOLOGI



Ali Ridho || Keterikatan Kerja

dan pemahaman pegawai akan meningkat apabila ada umpan balik (feedback). Umpan balik yang
dimaksud adalah informasi yang lugas dan jelas tentang sejauh mana syarat suksesnya suatu
pekerjaan. Umpan balik dapat berasal dari atasan, rekan sejawat, ataupun bawahan. Harapannya
adalah pelaksana tugas memiliki informasi yang lengkap tentang efektivitas kinerja pada tugas
yang dibebankan. Dari informasi ini pegawai akan dapat meningkatkan kompetensi (pengetahuan,
knowledge) dalam hal tugas tersebut. Dampak lebih jauh, ia akan memiliki efikasi diri (self-efficacy)
(Bandura, 1997, 1998) yang baik dalam tugas tersebut.

Personal Engagement Model (PEM)

PEM merujuk pada teori tentang kebutuhan, yaitu adanya dorongan seseorang untuk memuaskan
diri sebagai diri pribadi. Seorang akan terikat sebagai pribadi, bukan sekedar terikat dalam
pekerjaan, bukan pula terikat sebagai pegawai (Kahn & Heaphy, 2014). Keterikatan sebagai
pribadi akan terwujud, apabila seseorang mempersepsi tiga kondisi psikologis —kebermaknaan
(meaningfulness), keamanan (safety), dan kesiapsediaan (availability) — secara bersama-sama dapat
terpenuhi. Bila diperhatikan, konsep yang dikemukakan Kahn ini merupakan peningkatan dari
pendapat Hackman dan Oldham. Kahn menyebutkan bahwa keterikatan dalam konteks pekerjaan
harus dilihat berdasarkan kebermaknaan, keamanan, dan ketersediaan; sementara menurut Hackman dan

Oldham adalah kebermaknaan, tanggung jawab, dan pengetahuan.

Gambar 3
Personal Engagement Model (PEM)

Konfigurasi Kondisi psikologis Perbedaanindividu

( ) ( ~\
N Elemen dalam. bekerj é:
Tugas, peran, interaksi
—
( \ Momen:
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>  Relasi, dinamika kelompok, |- Rasaaman
norma

—
)

Self in role:
> Kebermaknaan Security, courage,

adult development

Kehadiran
psikologis:

Keterikatan
personal

Perhatian,
terkoneksi,
terintegrasi, fokus
Distraksiindividu: 5105, f

Fisik, emosi Ketersediaan

\ ) \L Y,

Umpan balik: |4 |

Penguatan, hukuman

Outcome

Kebermaknaan dalam PEM mengacu pada nilai rasa bermakna dari sebuah pekerjaan. Para
pegawai betul-betul hadir sebagai pribadi bersamaan dengan energi fisik, kognitif, dan emosinya. Kata

kunci kebermaknaan ada pada sejauh mana kealamiahan sebuah pekerjaan bagi seseorang (Kahn &
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Fellows, 2013). Kebermaknaan yang mendalam akan terjadi dalam konteks hubungan antara individu
dengan tim dalam pekerjaan, pengikut dengan pimpinannya, dan keakraban dalam berinteraksi.
Akumulasi dari ketiga pola hubungan tersebut akan memberikan kontribusi seberapa besar rasa
kebermaknaan seorang pegawai.

Rasa aman yang dimaksud bukan saja rasa aman secara fisik, tetapi juga emosi dan psikologis.
Rasa ini mengacu pada perasaan aman; baik dari sisi pekerjaan, status, dan image. Apabila pegawai
merasa aman dalam lingkungan kerja, mereka bisa menjadi diri mereka sendiri tanpa adanya perlu
rasa takut. Rasa aman tersebut dapat terbangun dalam pribadi seorang pegawai apabila ia memiliki
kedekatan personal dengan kolega ataupun atasan seperti sebuah keluarga. Perasaan aman bagi
seorang pegawai dapat dikuatkan melalui mekanisme afirmasi identitas (identity affirmation) (Rosso
et al., 2010) dan kepercayaan (trust) (Eikeland & Saevi, 2017).

Kesiapsediaan mengacu pada kecukupan sumber daya untuk mendukung kinerja, baik yang
bersifat tangible (anggaran, alat dan instrumen kerja), juga intangible (kompetensi, emosi, dukungan
atasan). Manakala orang didukung oleh sumber daya yang cukup, mereka akan bekerja tanpa rasa
tertekan yang berlebihan. Selain itu, pola relasi antar pegawai atau pegawai dengan organisasi
tempatnya bekerja akan berpengaruh terhadap apakah seorang pegawai dapat terikat secara personal
atau tidak. Kekerasan dari kolega, atasan yang suka merendahkan pegawai, atau rekan kerja yang
terlalu kompetitif dapat menciptakan pola hubungan yang tidak sehat, akhirnya memupuk emosi
negatif. Ketika emosi negatif meliputi iklim relasi di organisasi, pegawai akan cenderung berupaya
untuk melindungi diri sendiri agar tidak terpapar lebih jauh (Kahn, 2005). Oleh sebab itu relasi negatif
harus diminimalkan dan relasi yang positif harus selalu dirawat dan diperhatikan agar kapasitas

individu pegawai tidak menurun.

Work Life Model (WLM)

Ide dasar worklife model (WLM) berawal dari perhatian besar yang dicurahkan oleh Maslach pada
stresor pemicu kelelahan akut secara fisik dan psikologis terhadap pegawai: burnout (Maslach, 1977).
Baru kemudian muncul secara formal dan dipublikasikan pada tahun 1999 (Leiter & Maslach, 1999).
WLM melihat engagement dari sudut pandang organisasi (manajemen), bukan sudut pandang pegawai
sebagai personal sebagaimana PCM dan PEM. Organisasi hendaknya mengembangkan struktur
yang menonjolkan keterikatan untuk mencegah pegawai mengalami burnout. Hal ini dikarenakan
burnout-engagement berada dalam satu kontinum (Maslach & Leiter, 1997). Keterikatan adalah sebuah
kutub positif, sementara burnout adalah kutub negatif. Implikasinya, orang dengan burnout rendah
dengan sendirinya akan memiliki keterikatan yang tinggi. Ilustrasi lengkapnya dapat dilihat pada
Gambar 4.
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Gambar 4
Work Life Model
ANTESEDEN — MEDIATOR ——— DISENGAGE
Beban kerja = Kelelahan
Penghargaan ) _)
Kontrol Komunitas Nilai H) Sinisme Ly Perubahan
(-
Keadilan
Efikasi

Ada enam komponen utama dalam kehidupan berorganisasi, yaitu beban kerja (workload),
wewenang (control), penghargaan (reward), penerimaan lingkungan (community), keadilan fairness,
dan nilai (values). Berkenaan dengan komponen pertama, beban kerja, sebuah pekerjaan memiliki
kompleksitas yang bermacam-macam. Beban kerja ini merupakan kata kunci dalam kehidupan
berorganisasi. Masalah akan terjadi apabila tidak terpenuhinya target organisasi dengan beban waktu
dan energi yang harus dikeluarkan oleh seorang pegawai untuk mencapai target tersebut. Bila seorang
pegawai terkuras waktu dan energinya sampai kelelahan yang akut, ia akan mengalami burnout.

Terkait dengan wewenang sebagai komponen kedua, seorang atasan biasanya memiliki
prioritas dan otoritas terhadap bagaimana target dapat tercapai. Pegawai sebagai bawahan akan
berkurang otonominya dalam menyelesaikan tugas harian dengan caranya sendiri. Dampaknya,
pegawai merasa kurang terlibat secara personal dan emosional. Perasaan terlalu dikontrol, kurang
adanya kelonggaran berkreasi, dan terlalu sentralistis akan membuat pegawai merasa kurang dihargai
profesionalismenya.

Komponen ketiga dalam kehidupan berorganisasi adalah penghargaan. Upaya keras pegawai
dengan cara bekerja lebih giat dan produktif, tentu mengharapkan suatu penghargaan dalam bentuk
uang, prestise, dan kenyamanan atau kepastian karier. Kompensasi yang kurang memuaskan akan
membuat pegawai berpikir: “Untuk apa berbuat lebih, toh tidak ada penghargaan atas usaha keras
saya”. Lambat laun pegawai kehilangan kepuasan intrinsik dalam bekerja sehingga akan menghindar
bila diminta bekerja lebih keras, dan cenderung menarik diri.

Komponen keempat, penerimaan secara komunal. Sebagi pegawai, seseorang memiliki tugas
pribadi sekaligus tugas sebagai anggota tim. Idealnya, sebuah tim layaknya seperti keluarga yang

harmonis. Satu sama lain bergantian untuk mendukung dan saling mengalah demi anggota tim
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yang lain, tidak terdapat fragmentasi antar satu dengan anggota tim lain. Perasaan sebagai satu
kesatuan akan musnah manakala orang-orang dalam organisasi menonjolkan kepentingan personal
masing-masing. Apalagi, kalau organisasi kurang berkomitmen pada anggotanya maka sangat sulit
bagi seorang pegawai akan melibatkan dirinya pada aktivitas organisasi secara mendalam. Kurangnya
komitmen ini juga akan memperparah konflik antar pegawai dengan masing-masing kepentingannya.

Komponen kelima adalah tentang keadilan. Keberadaan tiga hal: kepercayaan, keterbukaan,
dan saling menghargai; adalah kunci agar setiap pegawai merasa diperlakukan adil. Bila iklim
yang tercipta dalam sebuah organisasi berlandaskan asas keterbukaan, para pegawai akan terbawa
pula untuk saling percaya pada peran pegawai lain sesuai dengan tugas masing-masing. Antar
pegawai akan secara terbuka satu sama lain, tidak ada yang disembunyikan dalam hal pekerjaan.
Sering kali manajemen membuat jadwal, tugas-tugas, atau kenaikan pangkat secara arbitrer dan
tertutup. Manajemen juga terkadang pilih kasih dalam menentukan siapa yang harus melakukan
apa, berdasarkan kedekatan pribadi, bukan aturan-aturan profesional. Bila hal ini berlangsung terus
menerus, pegawai akan merasa diperlakukan tidak adil. Akumulasi perasaan diperlakukan tidak adil
akan memicu burnout.

Komponen keenam yaitu nilai personal dan organisasi. Seorang pegawai memiliki nilai-nilai
atau prinsip-prinsip dalam bekerja. Di sisi lain, organisasi juga memiliki nilai-nilai yang tertulis
ataupun tak tak tertulis dalam hal budaya kerja. Sejauh mana kecocokan nilai personal pegawai
dan nilai-nilai organisasi, di sinilah pangkalnya. Makin besar perbedaan, makin memicu pegawai
mengalami burnout. Sering terjadi juga, manajemen tidak mempercayai pegawainya, demikian pula
sebaliknya. Makin seorang pegawai kurang mempercayai organisasinya, makin tinggi kemungkinan

ia mengalami burnout.

Job Demands - Resources (JD-R) Model

Konsep yang populer akhir-akhir ini yaitu model Job Demands—Resources (JD-R) (Bakker & Demerouti,
2007; Bakker et al., 2003; Demerouti et al., 2001; den Broeck et al., 2013; Helmi ef al., 2020; Schaufeli
& Bakker, 2004). Konsep ini memadukan beberapa konsep sebelumnya (JCM dan PEM), juga
mengakomodir konsepsi kelelahan (burnout) sebagai kutub yang berkebalikan dengan keterikatan
(Gambar 5).
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Gambar 5
Job Demands—Resources (JD-R)
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Job demands dimaknai oleh para pencetusnya sebagai “seluruh aspek fisik, sosial, dan
organisasional dari pekerjaan yang memerlukan usaha fisik dan mental yang berkelanjutan sehingga
terkait dengan biaya fisik maupun psikologis”. Mengingat model ini juga merujuk pada pendapat
Karasek (1979), maka job demands ini dapat dimaknai pula sebagai stresor yang hadir dalam
lingkungan kerja (Mazzetti et al., 2016). Contoh job demands adalah berpikir keras, kecapekan, beban
kerja berlebih, konflik interpersonal, mudah marah, dan rasa tidak aman. Ketika ada target kerja
yang meningkat maka pegawai akan menaikkan upaya secara fisik dan psikologis agar tugas-tugas
yang menjadi tanggung jawabnya dapat terlaksana dengan baik sehingga target atau tuntutan kerja
dapat tercapai. Makin besar aktivitas atau usaha yang dilakukan oleh seseorang untuk mencapai target

kinerja, maka makin besar pula biaya fisik dan psikologis yang dikeluarkan oleh pegawai.
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Idealnya, seluruh pegawai termotivasi secara intrinsik dalam bekerja. Untuk itu perlu
instrumen pemenuhan terhadap kebutuhan dasar individu, yaitu kebutuhan untuk otonom (need for
autonomy), berkompeten (competence), dan keterhubungan (relatedness) (Deci et al., 1994; Deci et al.,
2001; Ryan et al., 2013). Sumber daya pendukung pekerjaan (job resources) diperlukan dalam rangka
membantu menjaga motivasi intrinsik pegawai.

Job resources dalam model ini mengacu pada “seluruh aspek fisik, sosial, dan organisasional
dari pekerjaan yang dapat diadakan sehingga: (a) fungsional untuk mencapai target kinerja; (b)
menurunkan job demands, termasuk biaya fisik dan psikologis; (c) menstimulasi pertumbuhan dan
perkembangan personal” (Demerouti et al., 2001). Contoh job resources adalah keahlian, promosi,
kohesifitas tim, dan umpan balik dari atasan. Umpan balik dari atasan, misalnya, menduduki
posisi penting dalam keterikatan pegawai pada tugas-tugasnya (Mencl et al., 2016). Umpan balik ini
akan meningkatkan semangat belajar sehingga akan meningkatkan kompetensi, sementara dukungan
sosial dari rekan sejawat akan memenuhi kebutuhan otonom dan keterhubungan individu. Dengan
demikian sumberdaya yang cukup akan menstimulasi persepsi positif terhadap tugas.

Kondisi pegawai yang termotivasi secara afektif akan berdampak positif pada organisasi dalam
bentuk komitmen ataupun kinerja. Job resources yang cukup akan meningkatkan semangat pegawai
dan membuat mereka fokus pada usaha-usaha guna mencapai target. Job resources yang mencukupi
juga menjadi pendorong ekstrinsik individu untuk berkehendak mendedikasikan upaya-upaya dan
kemampuannya guna menyelesaikan tugas yang dibebankan dikarenakan ada kompensasi yang
diterima (Farndale & Murrer, 2015).

Organizational Engagement Model (OEM)

Organizational engagement model (OEM) mengakomodir kedua pihak yang terlibat dalam pekerjaan,
yaitu pegawai dan organisasi. Seseorang bisa saja terikat dalam pekerjaan sebagai profesi (misalnya
salesman, dosen, dokter), namun tidak begitu mempersoalkan dalam organisasi mana ia bekerja. Ada
pula pegawai yang terikat bekerja dalam timnya saja, namun tidak bisa terikat dalam tim yang lain,
dalam satu organisasi. Saks (2006) mengklaim bahwa keterikatan dalam sebuah pekerjaan tidak selalu
diikuti oleh keterikatan pada organisasi tempat bekerja. Walaupun dalam derajat tertentu memiliki
keterkaitan, namun keterikatan kerja dan keterikatan organisasi adalah dua hal yang berbeda.
Melalui reviu dari berbagai model keterikatan kerja, Saks dan Gruman (2014) menawarkan
organizational engagement model (OEM), Gambar 6. Kondisi psikologis yang menjadi pencetus seorang
pegawai memiliki derajat dan tipikal tertentu dalam keterikatan kerja, yaitu meaningfulness(in work
dan at work), safety, serta availability. Model ini sepenuhnya mengadopsi PEM. Perbedaannya
pada meaningfulness yang terdiri atas in work dan at work. Kebermaknaan dalam konteks in work
memiliki makna yang senada dengan pandangan dalam PEM. Pengertian meaningfulness at work yaitu
kebermaknaan yang muncul disebabkan oleh kesadaran seorang pegawai sebagai anggota dari sebuah
organisasi di mana ia bekerja. Meaningfulness at work ini pula yang nantinya akan menjadi indikator

sejauh mana pegawai terikat dengan organisasinya.
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Gambar 6
Organizational Engagement Model (OEM)
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Konsepsi Konstruk Keterikatan Kerja

Tantangan utama sebelum mengembangkan sebuah konstruk pengukuran adalah pada pengertian
teoritik dan definisi operasional dari sebuah objek pengukuran. Mengingat keterikatan dikaji oleh
pemerhati yang berasal dari latar belakang yang berbeda, yaitu akademisi di perguruan tinggi dan
praktisi di perusahaan, maka wajar bila terdapat perbedaan tekanan perhatian. Para akademisi lebih
menekankan pada kondisi psikologis seseorang yang mengalamai keterikatan, sementara para praktisi
lebih fokus pada anteseden pendorong dan konsekuen dampak dari keterikatan.

Berkenaan dengan konsekuen dampak keterikatan, seorang pegawai yang mengalami atribut
keterikatan sudah disepakati para ahli akan bersifat positif pada diri pegawai dan organisasi (Harter
et al., 2002), kurang menyentuh esensi dari sebuah state yang disebut engage. Walaupun demikian,
penulis berpendapat bahwa sampai sekarang keterikatan belum memiliki definisi yang mapan.
Sejalan dengan Bartunek dan Rynes (2014), hal ini dikarenakan domain dan lingkup keterikatan
yang berbeda-beda antar akademisi dan antar praktisi. Dalam beberapa derajat, keterikatan beririsan
dengan motivasi, khususnya motivasi internal. Motivasi internal dipostulatkan sebagai anteseden
sebagaimana kemukakan oleh Hackman dan Oldham (1974, 1975) sebagai Critical Psychological States
(CPS) sehingga menumbuhkan keterikatan. Selain itu, Keterikatan memiliki irisan dengan pusat
kendali diri (locus of control), juga ada unsur kepuasan (job satisfaction) (Shuck et al., 2017).

Untuk mendapatkan pengertian yang utuh, penulis menelusuri definisi para ahli yang
berkontribusi pada perkembangan konsep keterikatan kerja. Penulis menyarikan makna keterikatan
dari berbagai ahli. Dalam pengertian ini penulis mengambil kalimat kunci dari masing-masing
penulis tentang kondisi psikologis seseorang untuk dikatakan yang bersangkutan sedang menjalani

pekerjaan atau tugas dengan keterikatan pada derajat tertentu. Keterikatan seseorang pada pekerjaan
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ditunjukkan oleh sejauh mana ia mengalami keadaan sebagaimana tertuang pada Tabel 1.

Tabel 1
Ringkasan Definisi Konseptual Keterikatan Kerja

No  Referensi Definisi Keterikatan Kerja

Hackman dan Oldham Kebermaknaan, tanggung jawab terhadap pekerjaan, dan bertambahnya
! (1975) pengetahuan ketika melaksanakan pekerjaan
Kerelaan mencurahkan sumber daya fisik, kognitif dan emosional pribadi
2 Kahn (1990) . .
untuk menyelesaikan pekerjaan
Dedikasi diri dengan penuh energi demi kinerja yang sangat baik dan yakin

3 Maslach et al. (1996) akan keberhasilan suatu pekerjaan (efikasi)

4 Maslach et al. (2001) Keaktifan dan kesenangan menyelesaikan pekerjaan

5 Rothbard (2001) Keasyikan dan intensitas fokus secara dalam menjalani peran

6 Schaufeli et al. (2002) Semangat, dedikasi, dan keasyikan dalam menyelesaikan pekerjaan

7 Harter ef al. (2002) Kegairahan untuk senantiasa terlibat aktif dalam menyelesaikan pekerjaan

8 May et al. (2004) Kebermaknaan, tanggung jawab, dan kesiapsediaan menyelesaikan pekerjaan

Kehadiran psikologis dalam menjalan peran dalam menyelesaikan pekerjaan
? Saks (2006) dan peran sebagai anggota organisasi
Intensitas pengerahan energi kognitif, emosional, dan perilaku untuk

10 Shuck et al. (2017) menyelesaikan pekerjaan

Pengertian keterikatan dikembangkan agar diperoleh deskripsi lengkap atas kondisi psikologis
yang positif pada pegawai ketika akan, sedang, dan selesai mengerjakan tugas atau pekerjaannya
dalam jangka waktu yang panjang, dengan beberapa ciri atau karakteristik. Pertama, saat seorang
pegawai terikat (engage), ia mengerjakan tugas-tugasnya dengan dipenuhi dorongan (drive) semangat,
berenergi, penuh perhatian, gigih, percaya diri (mengacu definisi [3] keadaan yang penuh energi, [3]
percaya diri, [6] dedikasi, [7] keterlibatan, [10] energi perilaku). Kedua, manakala sedang melaksanakan
tugas, pegawai yang terikat dengan pekerjaannya melakukan aktivasi dan intensi (behavioral) secara
positif pada pekerjaan dan diri pribadi (mengacu definisi [4] tingkat aktivasi yang tinggi, [5] perhatian,
[9] hadir dalam peran organisasi tertentu, [10] intensitas dan arah). Ketiga, ketika sedang dan
selesai melaksanakan tugas atau pekerjaan, pegawai dilimpahi dengan rasa (evaluative) senang,
bermakna, puas, dan bahagia (mengacu definisi [1] dan [8] kebermaknaan, [2] secara emosional selama
pertunjukan peran, [4] kesenangan, [5] keasyikan, [6] pemenuhan yang positif, dan [7] kepuasan).
Keempat, keterikatan adalah satu sisi, sementara sisi yang lain adalah ketidakterikatan (disengagement)
yang akan mengarah pada stres kerja yang kronis (burnout) (mengacu definisi [3]... sebuah kontinum
dari keterlibatan hingga kelelahan, dan [6] antipode kelelahan). Antisipasi yang baik oleh pegawai
dengan porsi dan komposisi yang tepat pada pencetus kelelahan, pelan-pelan akan menyehatkan
mentalnya sehingga perasaannya perasaannya pelan-pelan bergeser menjadi terikat (engage) dalam
pekerjaan yang mengarah pada kesehatan mental (mental health).

Masing-masing dari lima model yang dikemukakan sebelumnya mengajukan postulat tentang
daya pendorong agar kondisi psikologis keterikatan sebagaimana di atas dapat tercapai dan terjaga.
Model JCM, Hackman dan Oldham (1975) menyatakan bahwa keterikatan pegawai dapat dijaga
melalui pemenuhan keterampilan yang memadai, prosedur pekerjaan yang jelas, otonom, serta

umpan balik berkala. Agar keterikatan pegawai senantiasa optimum, berdasarkan PEM, Kahn (1992)
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menekankan pentingnya tugas dan peran dalam pekerjaan yang jelas, relasi sosial yang harmonis,
norma yang cocok, kemampuan fisik, regulasi emosi, dan kepentingan. Sementara itu, berbasis
WLM Leiter dan Maslach (1999, 2003) menyatakan keterikatan pegawai dapat dioptimalkan melalui
penyesuaian beban kerja, pemberian wewenang (kontrol), penghargaan yang memadai, penerimaan
oleh lingkungan (komunitas), dan meminimalisir perbedaan nilai antar pribadi. Pada model JD-R
Bakker dan Demerouti (2007) menyampaikan pentingnya motivasi intrinsik (determinasi diri) pegawai
harus dijaga melalui pemenuhan sumber daya pendukung. Terakhir, OEM Saks dan Gruman (2014)
menegaskan pentingnya perhatian dan kepedulian organisasi menciptakan iklim yang mendukung
keterikatan pegawai.

Ciri atau karakteristik kondisi psikologis seseorang yang telah disampaikan sebelumnya dapat
penulis sintesakan menjadi empat keadaan kunci; yaitu (1) dorongan, (2) aktivasi dan intensi, (3)
evaluasi positif, dan (4) mental yang sehat. Keempat kondisi kunci penulis elaborasi menjadi inti
keterikatan kerja adalah “dorongan, intensi, dan evaluasi yang positif pada pekerjaan guna mencapai
mental yang sehat”.

Melengkapi pengertian yang disampaikan sebelumnya, operasionalisasi dalam arti aspek atau

dimensi yang diungkap oleh beberapa skala keterikatan kerja disajikan pada Tabel 2.
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Tabel 2
Beberapa Penerapan Pengukuran Keterikatan Kerja
Basis Referensi Aspek
Hackman dan Oldham (1974, 1975);
JCM Idaszak dan Drasgow (1987); Fried  Variasi keterampilan, signifikansi, identitas tugas, otonomi,
(1991) umpan balik (skill variety, task significance, task identity, autonomy,
feedback)

Harter et al. (2002), Attridge (2009) Harapan, dukungan, pengembangan pribadi (expectation,

supportive, personal development)

Robinson et al. (2004) Kebanggan, dukungan organisasi, altruis (pride, organization
support, altruistic)
Stumpf et al. (2013) Rasa, perilaku (felt, behavioral)
PEM Rothbard (2001) Perhatian, kekhusukan (attention, absorption)
May et al. (2004); Rich et al. (2010) Kognitif, emosional, fisik (cognitive, emotional, physical)
James ef al. (2011) Kognitif, emosional (cognitive, emotional)
Soane et al. (2012) Intelektual, sosial, afektif (intellectual, social, affective)

Shuck et al. (2014); Shuck et al. (2017) ~ Kognitif, emotional, perilaku (cognitive, emotional, behavioral)

Zhoc et al. (2019) Kognitif, sosial, afektif (cognitive, social, affective)
Maslach (1977); Maslach dan

Goldberg (1998); Maslach dan
WLM  Jackson (1981); Maslach et al. (1996);  Kelelahan mental, inefikasi, sinisisme (exhaustion, inefficacy,
Maslach dan Leiter (1997, 2008); cynicism)

Maslach et al. (2001)
Schaufeli et al. (2019), Schaufeli

dan Taris (2014); Schaufeli dan
JD-R Bakker (2004); Schaufeli ef al. (2006); Penuh semangat, dedikasi, kekhusukan (vigor, dedication,
Schaufeli et al. (2002); Schaufeli et al. absorption)
(2019); Schaufeli dan Taris (2014)
Shirom (2004); Shirom et al. (2012) Fisik, emosi, kognitif (physical strength, emotional energy, cognitive

liveliness)

Saks (2006, 2017, 2019); Saks dan

OEM Gruman (2014) Pekerjaan, organisasi (job, organization)

Keterangan: JCM = Job Characteristics Model; PEM = Personal Engagement Model; WLM = Worklife Model; JD-R
= Job Demands-Resources; OEM = Organizational Engagement Model

Sifat atribut keterikatan memerlukan penegasan sebagai trait atau state agar dapat dijabarkan
secara lebih operasional. Cara memandang atribut psikologis bersifat trait atau state adalah dengan
mempertimbangkan atribut psikologis yang dimaksud bersifat permanen atau temporal (Steyer, 2003;
Steyer et al., 2015). Atribut yang cenderung menetap dan stabil dari waktu ke waktu disebut trait
(misalnya, extraversion, neurotism) sementara yang cenderung temporal disebut sebagai state (misalnya,
happiness, meaningfulness). Umumnya atribut psikologis akan berada diantara trait-state, dengan
derajat tertentu. Walaupun tidak sepenuhnya sama, tetapi menurut Hamaker et al. (2007), trait-state
akan mudah dimengerti dengan menyetarakannya dengan semacam stability vs change, consistency vs
discriminativeness, invariance vs variability, disposition vs dynamic, dan person vs situation.

Asumsi tentang karakteristik atribut ini berimplikasi pada bentuk serta kandungan stimulan
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(pertanyaan atau pernyataan) yang akan disuguhkan pada seorang pegawai, bila kita ingin
mengetahui sejauh mana ia terikat atau tidak dalam pekerjaannya. Mengacu pada Steyer et al. (2015),
bila keterikatan kerja adalah trait maka atribut tersebut akan cenderung melekat pada diri seorang
pegawai dan sulit untuk berubah, dan bila atribut tersebut adalah state maka keterikatan kerja akan
dipandang sebagai suatu keadaan situasional dan kontekstual serta dapat berubah-ubah dari satu
situasi ke situasi lain. Pernyataan stimulus dalam sebuah aitem “Saya biasanya merasa...” adalah
mengacu pada keadaan yang cenderung selalu dialami oleh subjek dalam rentang waktu yang lama
(trait), sementara pernyataan “Sekarang/ akhir-akhir ini saya merasa...” merupakan pernyataan yang
mengacu pada kondisi terkini yang dialami oleh subjek (state).

Penulis cenderung memandang keterikatan kerja sebagai sebuah psychological state, senada
dengan Bakker et al. (2011). Sebagai sebuah psychological state, keterikatan kerja dapat saja berubah
disebabkan oleh faktor situasi dan kondisi. Seseorang boleh jadi memiliki keterikatan tinggi pada
saat melakukan tugas tertentu pada situasi tertentu, dan bisa juga menjadi jauh tidak terikat ketika
melakukan tugas yang lain ataupun tugas yang sama namun situasi yang melingkupi berbeda.
Sebagai sebuah state, pertanyaan berikutnya adalah apakah keterikatan merupakan atribut sikap
ataukah perilaku (behavioral).

Beberapa peneliti menyatakan bahwa keterikatan memiliki dimensi behavioral. Istilah behavioral
yang dimaksud adalah niat (intensi) positif sehingga berpengaruh terhadap kinerja (Macey &
Schneider, 2008; Shuck et al., 2017). Menurut lcek Ajzen (2005), sikap merupakan justifikasi evaluatif
personal seseorang terhadap orang lain, objek, atau konsep sepanjang kontinum negatif dan positif.
Sikap belum tentu terwujud menjadi perilaku. Oleh sebab itu, istilah dimensi perilaku yang
dimaksud dalam keterikatan kerja mengacu kepada niat (intension), yaitu kondisi psikologis berupa
kesiapsiagaan untuk menampilkan perilaku tertentu (Icek Ajzen, 2012b). Intensi pegawai untuk
menghasilkan sebuah kinerja didahului oleh adanya sikap, norma subjektif, dan persepsi terhadap
pekerjaan atau tugas (Icek Ajzen, 2012a). Jadi, sifat perilaku yang dimaksud pada konstruk keterikatan

kerja merupakan sebuah intensi.

Sebagaimana disinggung sebelumnya, keterikatan dimengerti sebagai “dorongan, intensi, dan
evaluasi yang positif pada pekerjaan guna mencapai mental yang sehat”. Untuk mengetahui sejauh mana
seseorang terikat dengan pekerjaannya, apa saja dimensi-dimensi yang perlu diperhatikan? Lingkup
apa saja yang perlu diungkap untuk menyatakan terdapat variasi keterikatan diantara pegawai?
Berdasarkan dimensi-dimensi yang diungkap oleh instrumen keterikatan sebagaimana pada Tabel 2,
argumentasi Viljevac et al. (2012) dan analisis Schaufeli dan Taris (2014), serta mempertimbangkan
pengertiannya; diketahui terdapat dimensi yang mirip, yaitu: kognitif — kekhusukan - intelektual;
emosi — dedikasi — afektif; fisik — bersemangat; dan sosial — organisasional. Selain itu, terdapat satu
dimensi yang penting, yaitu perilaku (behavioural). Dengan demikian, penulis menyimpulkan bahwa
dimensi-dimensi keterikatan adalah: (1) kognitif; (2) emosi; (3) fisik; (4) perilaku; dan (5) sosial.
Tipikal keterikatan seseorang terhadap pekerjaannya dapat dimengerti secara lebih lengkap dengan
mempertimbangkan dimensi dan lingkup keterikatan kerja. Tabel 3 menyajikan matriks profil yang

mungkin dimiliki seseorang, sejauh mana ia terikat secara kognitif, emosi, fisik, perilaku, dan sosial;
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pada lingkup tugas, pekerjaan, tim, unit, organisasi, dan atau belajar.

Tabel 3
Matriks Profil Keterikatan Kerja Berdasarkan Dimensi dan Lingkup
Lingkup
Tugas  Pekerjaan Tim Unit Organisasi Belajar
Kognitif v v v v v v
@ Emosi v v v v v v
GE" Fisik v v v v v v
A Perilaku v v v v v v
Sosial v v v v v v
Dimensi Kognitif

Dimensi ini adalah dimensi yang paling utama dalam keterikatan. Melalui mekanisme nalar
rasional dan pengalaman selama menjalankan pekerjaannya, seseorang memiliki semacam kerelaan
mencurahkan pengetahuan yang ia miliki secara total untuk penyelesaian pekerjaan menjadi tanggung
jawabnya. Perhatian lebih mendalam dan fokus terhadap pekerjaan menjadi sinyal bahwa seorang
pegawai terikat secara kognitif dengan pekerjaannya. Pada situasi yang ekstrem, pegawai tidak
memikirkan hal lain selain terselesainya pekerjaan dengan baik. Pegawai juga sampai kurang

menyadari bahwa waktu begitu cepat berlalu ketika ia sedang bekerja.

Dimensi Emosi

Selain orang-orang yang dicintai, ada satu lagi yang ia cintai, yaitu pekerjaan. Keterikatan terhadap
pekerjaan tampak sekali saat ia sangat gembira apabila dapat menyelesaikan tugas dengan baik.
Sering ia merasa tidak nyaman dan kepikiran apabila pekerjaan yang menjadi tugasnya belum
selesai. Bagi seorang yang terikat dalam pekerjaan, tugas merupakan tantangan untuk diselesaikan.
Antusiasme selalu mewarnai proses penyelesaian tugas. Ia merasa pekerjaannya begitu bermakna

bagi dirinya.
Dimensi Fisik
Seorang pegawai yang terikat secara fisik dengan pekerjaannya rela untuk tetap tinggal di tempat kerja
demi terselesainya pekerjaan. Ia juga tidak menghindar apabila diperlukan untuk lembur di kantor.

Bahkan, rela menyelesaikan pekerjaan di rumah di luar jam kerja. Energi fisik yang ia miliki direlakan

demi pekerjaan.

Dimensi Perilaku

Pegawai yang terikat tampak selalu bersemangat menyelesaikan pekerjaannya. Ia rela melakukan
hal-hal yang melampaui apa yang menjadi tugasnya. Usaha ekstra tak segan-segan untuk dicurahkan
demi tugas dan pekerjaan berhasil baik. Ia sering terdorong dengan kuat secara instingtif untuk

menyelesaikan pekerjaan melebihi hasil yang diharapkan.

72 BULETIN PSIKOLOGI



Ali Ridho || Keterikatan Kerja

Dimensi Sosial

Keterikatan dalam dimensi ini tampak ketika pegawai merasa memiliki hubungan yang positif
dan menyenangkan dengan kolega, bawahan, dan atasan. la merasakan betul sebagai bagian dari
organisasi tempatnya bekerja. Tentang nilai-nilai, pekerjaan, dan tugas terkait pekerjaan, ia tidak
canggung untuk berbagi, konsultasi, memberikan masukan pada kolega, atasan, dan bawahan. Ia
begitu peduli dengan isu-isu terkait dengan organisasi tempat kerjanya. Baik atau tidak organisasinya
menjadi perhatian bagi dirinya untuk ikut berkontribusi. Selain lima dimensi di atas, dinamika
keterikatan kerja tiap pegawai sesungguhnya merupakan interaksi fungsi personal dan organisasional
yang memiliki level yang bervariasi. Seseorang umumnya memiliki peran yang tidak tunggal dalam
pekerjaan. Seberapa terikat seorang pegawai berperan dalam pekerjaan akan terkait dengan lingkup:
pekerjaan utama (job engagement); tugas-tugas yang spesifik sebagai bagian dari pekerjaan utama (task
engagement); peran dalam tim kerja (team engagement); peran sebagai anggota sebuah departemen
(business-unit engagement); peran sebagai anggota organisasi (organizationengagement), dan peran dalam

meningkatkan kapasitas diri (learning engagement) (Saks, 2017).

Penutup

Munculnya model-model dalam upaya menjelaskan fenomena keterikatan tidak terpisah satu sama
lain. Seiring dengan perkembangan waktu, munculnya satu model berupaya menyempurnakan
model sebelumnya. Walaupun demikian, perkembangan penelitian keterikatan sekarang ini tidak
senantiasa dilandaskan pada model yang terbaru. Selain karena kepentingan dan lingkup yang
berbeda-beda, untuk mengakomodir model keterikatan yang terbaru (Organizational Engagement
Model (OEM), diperlukan sumber daya penelitian yang sangat besar karena cakupannya yang besar
pula. Terlepas dari itu, esensi keterikatan kerja tidak boleh dilepaskan atau kurang mendapatkan
penekanan pada penelitian-penelitian tentang keterikatan. Pemaknaannya sebaiknya dilakukan
secara komprehensif agar mendapatkan sudut pandang yang utuh.

Pemaknaan terhadap konstruk keterikatan bekerja didasarkan asumsi dan tujuan yang berbeda
sehingga menimbulkan pemaknaan yang berbeda pula. Beberapa ahli menekankan pada anteseden
(pendorong) karena memang pada dasarnya keterikatan adalah kondisi positif sehingga lebih
bermanfaat fokus pada aspek-aspek pendorongnya. Formulasi pengertian yang sederhana dalam
tulisan ini tentang keterikatan kerja akan menjadikan fenomena keterikatan kerja lebih mudah
dimengerti. Lebih jauh, pengembangan instrumen untuk mengukur keterikatan kerja juga menjadi
lebih terarah, sesuai dengan kebutuhan pada lingkup tugas, pekerjaan, tim, unit, organisasi, atau
peningkatan diri (belajar). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keterikatan kerja merupakan

konstruk yang multidimensi dan multi lingkup.

Saran

Sebagai implikasinya, penulis menyarankan pada peneliti tema “keterikatan kerja” untuk senantiasa

menerangkan dalam lingkup mana konteks penelitian yang dimaksudkan; apakah tugas, pekerjaan,
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tim, unit, organisasi, dan/atau belajar. Pada masing-masing lingkup, keterikatan seseorang dapat
ditinjau dari dimensi kognitif, fisik, emosi, perilaku, dan sosial. Peneliti atau penulis dan pemerhati
keterikatan kerja, selanjutnya juga dapat melakukan pengembangan instrumen dan penelitian secara
empiris berdasarkan lingkup dan dimensi yang ditawarkan dalam tulisan ini. Terakhir, mengingat
kultur kolektivis yang masih kental, dimensi sosial perlu mendapatkan perhatian lebih mendalam
pada penelitian keterikatan di Indonesia. Selain itu, lingkup tim, unit, dan organisasi juga perlu

mendapatkan penekanan, tidak hanya fokus pada keterikatan pada lingkup tugas dan pekerjaan.
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