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ABSTRAK

Perawat merupakan profesi yang memberikan pelayanan kesehatan pada masyarakat.
Selain tugas tersebut, perawat juga dituntut menyelesaikan tugas bersifat
administratif, tugas yang mendadak dan tidak pasti, hal ini sering terjadi yang disebut
job demands tuntutan Kkerja. Fenomena tersebut dapat mempengaruhi work
engagement yang dapat menurunkan kinerja dan memicu stress. Sehingga diperlukan
tolerance of ambiguity sebagai salah satu faktor untuk memahami kondisi tersebut
secara positif. Tujuan Penelitian ini untuk mengukur pengaruh job demands terhadap
work engagement dengan tolerance of ambiguity sebagai moderator. Penelitian ini
menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif dengan teknik ex-post facto. Subjek
penelitian ini adalah perawat yang bekerja difasilitas kesehatan di Kabupaten Malang
sejumlah 205 orang. Instrumen penelitian menggunakan Ultrech Work Engagement
Scale-9 (UWES-9) untuk mengukur variable work engagement, untuk mengukur job
demands. menggunakan  Questionnaire sur les Ressources et Contraintes
Professionnelles (QRCP) dan Tolerance of Ambiguity menggunakan  instrumen
Individual’s Multiple Stimulus Types Ambiguity Tolerance (MSTAT-II). Analisis data
dalam penelitian ini menggunakan analisis MRA (Moderated Regression Analysis).
Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan yang signifikan negatif
pengaruh job demands terhadap work engagement (B= -.3619; p= 0.000 < 0.05),
tolerance of ambiguity mempunyai peran moderasi pengaruh job demands terhadap
work engagement (B=.0070; p= 0.0101 < 0.05).

Kata kunci : Job demands, work engagement, tolerance of ambiguity, perawat
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ABSTRACT

Nursing is a profession that provides health services to the community. Apart from
these tasks, nurses are also required to complete administrative tasks, sudden and
uncertain tasks that often occur are called job demands. This phenomenon can affect
work engagement which can reduce performance and trigger stress. So tolerance of
ambiguity is needed as a factor to understand these conditions positively. The aim of
this research is to measure the influence of job demands on work engagement with
tolerance of ambiguity as a moderator. This research uses a quantitative research
approach with ex-post facto technigques. The subjects of this research were 205 nurses
who worked in health facilities in malang regency. The research instrument uses the
ultrech work engagement scale-9 (UWES-9) to measure work engagement variables,
to measure job demands using the questionnaire sur les ressources et contraintes
professionnelles (QRCP) and tolerance of ambiguity using the individual's multiple
stimulus types ambiguity tolerance instrument’s (MSTAT-II). Data analysis in this
study used MRA (Moderated Regression Analysis). The research results show that
there is a significant negative influence of job demands on work engagement (B= -
.3619; p= 0.000 < 0.05), tolerance of ambiguity has a moderating role job demands
on work engagement (B=.0070; p= 0.0101 < 0.05).

Key word : Job demands, work engagement, tolerance of ambiguity, nurse
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LATAR BELAKANG

Pelayanan kesehatan di masyarakat setelah tujuh dekade menjadi kebutuhan
primer untuk masyarakat selain kebutuhan pendidikan, sehingga pada tanggal 1
Januari 2014 maka dicanangkan era Jaminan Kesehatan Masyarakat (JKN). Ini
merubah secara global tentang sistem kesehatan di Indonesia. Karena di era JKN,
membuat konsep bahwa pelayanan kesehatan tidak lagi terpusat di Rumah Sakit
tetapi lebih meningkatkan dan dilakukan secara bertahap sesuai kebutuhan medisnya.
Dalam implementasi sistem pelayanan kesehatan secara nasional memberlakukan
managed care, dimana sistem ini menetapkan empat pilar yaitu promotif, preventif,
kuratif dan rehabilitatif (Permenkes, 2013). Dalam melaksanakan program-program
tersebut dibutuhkan sumber daya manusia yang unggul dalam melaksanakan tugas-
tugas pelayanan.

Dalam bidang pengembangan sumber daya manusia menjadi topik penting
disetiap - perusahaan, organisasi - maupun institusi. -Perusahaan atau institusi
membutuhkan karyawan atau pekerja yang mempunyai sumber daya manusia yang
unggul serta terikat dengan pekerjaannya sehingga mereka senantiasa memberikan
usaha yang maksimal dalam melakukan pekerjaannya (Jin & McDonald, 2017).
Menurut William & Kahn (1990) karyawan yang melakukan pekerjaannya dengan
terlibat secara penuh dan mengekspresikan diri mereka secara psikis, kognitif dan
emosional adalah karyawan yang mempunyai work engagement yang tinggi. Maka
work engagement atau keterlibatan/keterikatan sesorang pada pekerjaannya menjadi
isu yang menarik pada dunia pekerjaan. Semua bidang-industri atau pelayanan harus
mempunyai strategi dalam peningkatan work engagement pada karyawannya. Hal ini
tidak terlepas juga dalam dunia pelayanan kesehatan yang memerlukan work
engagement pada pegawainya.

Di Kabupaten Malang terdapat 33 kecamatan dengan sebaran 378 desa dan
12 kelurahan maka bisa di total ada 390 lokasi ponkesdes (Pondok Kesehatan Desa)
yang mempunyai tenaga bidan dan perawat. Tenaga kesehatan terutama perawat

diharapkan melakukan Kkerja-kerja sesuai dengan tugas fungsi pokoknya serta



ditambahkan dengan tugas-tugas dari puskesmas sebagai induk jaringan ponkesdes,
sehigga perlu kinerja yang terukur serta keterlibatan yang tinggi terhadap
pekerjaannya (bakker & oerlemans, 2016), karena keterlibatan kerja atau work
engagement suatu keadaan bagaimana seorang karyawan dapat mengidentifikasikan
pekerjaan mereka dengan diri sendiri secara psikologis dan menganggap Kinerjanya
penting bagi diri sendiri diluar organisasi (Coronel et al., 2012).

Menurut Ghazawy et al. (2021) Work engagement pada perawat menjadi
indikator penting, karena work engagement pada perawat yang tinggi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja perawat karena keterlibatan penuh
mengalokasikan sumberdaya fisik, kognitif dan emosional mereka untuk peran
pekerjaan mereka. Pentingnya work engagement bagi pekerja menjadi hal yang perlu
diperhatikan, secara umum work engagement pada pekerja dengan komitment dapat
meningkatkan emosi yang positif diantara para karyawan yang tercermin dalam
peningkatan produktivitas, perilaku pro aktif dan peningkatan kepuasan kerja (Bakker
etal., 2011). Karena sikap positif dan tingkat aktivitas yang dimiliki, sehingga umpan
balik yang dirasakanpun positif. Karyawan diberi penghargaan, pengakuan dan
kesuksesan, meskipun karyawan yang terlibat merasa lelah setelah seharian bekerja
keras, 'mereka menggambarkan kelelahan - mereka sebagai kelelahan yang
menyenangkan karena dikaitkan dengan pencapaian positif (Gorgievski et al., 2010).

Perawat yang terlibat secara emosional dan mempunyai komitmen,
cenderung bersemangat dalam memberikan perawatan yang lebih baik. Mereka lebih
cenderung memperhatikan kebutuhan pasien, memberikan dukungan emosional, dan
bekerja dengan efektif dalam tim. Hasilnya, pasien mungkin merasa lebih puas
dengan perawatan yang mereka terima, sehingga dapat meningkatkan hasil klinis.
Menurut Moliner, et al (2008) work engagement perawat yang tinggi memiliki
pengaruh yang signifikan, pada kinerja pekerjaan mereka karena perawat yang
terlihat secara penuh mengalokasikan sumber daya fisik, kognitif dan emosional
mereka untuk peran pekerjaan, selain itu mereka lebih bersedia bisa secara optimal
mencurahkan upaya mereka untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. Work
engagement yang tinggi pada perawat dihubungkan dengan motivasi yang kuat,



produktivitas yang tinggi serta kepuasan kerja yang tinggi juga, sehingga dapat
mengantisipasi resiko kelelahan dalam bekerja. Dengan demikian, untuk memahami
aspek-aspek yang mempengaruhi work engagement.

Pada penelitian Contreras et al. (2020) hubungan antara work engagement
pada perawat menunjukkan nilai rata-rata yang tinggi pada dimensi vigor, dedication,
dan absorption. Hasil menunjukkan bahwa dedikasi menjadi sumber potensi dari
work engagement pada perawat. Sedangkan menurut De Simone et al (2018) bahwa
work engagement pada perawat mempunyai peran yang sangat signifikan terhadap
kepuasan kerja dan self efficacy sehingga apabila work engagement meningkat maka
dapat memainkan variabel lain juga ikut serta meningkat, dimensi ini memainkan
peranan penting dalam kesehatan kerja dan kinerja perawat. Jika perawat mempunyai
work engagement dapat memiliki dampak yang signifikan pada kualitas perawatan
pasien.

Fenomena-fenomena yang telah diuraikan tadi serta perawat yang bekerja
dalam menangani permasalahan kesehatan seringkali terjadi tumpang tindih dalam
pekerjaannya. Meskipun demikian, pekerjaan perawat dicirikan dengan tuntutan-
tuntutan pekerjaan yang tinggi, kontak langsung dengan pasien, shift malam (Henson,
2019). Realitas seperti ‘itu, membuat perawat rentan stress sehingga bisa
menimbulkan stress kerja dan terjadi perasaan tidak puas dan tidak nyaman dengan
tuntutan kerja yang tidak semestinya, sehingga dapat menurunkan work engagement
menjadi rendah atas ketidakpuasan serta ketidakmampuan terhadap job demands
yang diberikan oleh Puskesmas, sehingga work engagement menjadi relevan dalam
konteks keperawatan.

Pada penelitian Fiabane, et al (2013), yang dikonsentrasikan pada pekerja
kesehatan (perawat) menyatakan bahwa perawat adalah kelompok profesional yang
merupakan mempunyai resiko tinggi yang berhubungan dengan pekerjaan seperti
efek negatif dari stress kerja dan kelelahan. Dengan meningkatnya tekanan-tekanan
psikologis dalam perawatan kesehatan, perawat juga telah dikaitkan dengan beban
kerja yang berlebihan (workload), lemahnya kontrol terhadap pekerjaan, peran yang
ambiguitas, kemampuan staf yang tidak memadai, konflik antara pekerjaan dan peran



keluarga, kepuasan kerja yang rendah, keterlibatan yang rendah dalam pengambilan
keputusan, tekanan waktu, kurangnya dukungan sosial ditempat kerja dan kesulitan
yang berhubungan dengan pasien (Weinberg & Creed, 2000).

Menurut (Schaufeli & Bakker, 2004) ada dua hal yang membentuk work
engagement yaitu job demands dan job resources hal ini juga di tegaskan kembali
olen Bakker & Demerouti (2017) bahwa dari beberapa faktor job demands
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi work engagement. Menurut Yeh
(2015) job demand yakni gabungan dari tuntutan-tuntutan pekerjaan yang mencakup
ambiguitas, masalah peran, tingkat stres, tuntutan pekerjaan saat ini, dan pekerjaan
yang belum selesai. Job demands dinilai menjadi sebuah bagian pekerjaan yang
mencakup fisik, psikologis, maupun sosiologis yang mana membutuhkan usaha
dalam pemenuhannya (Mokhtar et al., 2020). Meskipun demikian job demands tidak
selalu menghasilkan efek negatif, tetapi job demands akan menjadi pencetus stres
Kerja bila disertai dengan tuntutan yang membutuhkan usaha yang besar, yang pada
akhirnya menimbulkan efek negatif seperti depresi, kecemasan dan burn out (Ayu et
al., 2015).

American National Institute of Health menyatakan bahwa diantara 130 jenis
pekerjaan yang penuh dengan stress maka perawat berada di urutan ke 27, sedangkan
American Nurse Association (2017) menemukan bahwa pekerja di Rumah Sakit di
Amerika didapatkan sebanyak 82% mengalami stres sedangkan di Indonesia menurut
Kementerian Kesehatan Republik Indonesia dalam laporan tahun 2017 sebesar 60,6%
pekerja di Indonesia mengalami depresi dan 51,6% mengalami insomnia yang
berhubungan dengan gangguan mental. Sedangkan survey yang dilakukan PPNI
(2018) menyatakan bahwa 50,9% perawat di Indonesia mengalami stress kerja
(Azteria & Hendarti, 2020), Penelitian tentang stress keperawatan terjadi di Inggris,
Amerika Serikat dan Jepang menunjukkan bahwa perawat dapat menderita gangguan
kesehatan mental (Lambert., et al 2004).

Fenomena-fenomena yang terjadi bahwa penyebab yang menjadi
pencetusnya adalah kerja-kerja mendadak tanpa kenal waktu karena kegawat

daruratan pasien, kerja shift malam dan intimidasi juga umum terjadi sebagai stressor



sehingga dalam keperawatan dan semua itu dianggap bisa mempengaruhi berbagai
masalah kesehatan (Ball & Pike, 2009). Selain itu perawat dapat terpapar setiap hari
dengan sejumlah pemicu stress, termasuk konflik dengan dokter, diskriminasi, beban
kerja, tuntutan kerja yang tinggi dan berurusan dengan kematian pasien Kemudian
(French et al., 2000). Pernyataan tersebuat didukung oleh pernyataan McVicar (2003)
bahwa banyak situasi yang harus dihadapi oleh perawat ditempat kerja mempunyai
kompensasi yang tinggi dalam emosional.

Beberapa penelitian yang pernah dilakukan terkait job demands dan work
engagement. Umair Ahmed. (2019) menyatakan bahwa job demands mempunyai
pengaruh negatif terhadap work engagement, sehingga perlu strategi agar tuntutan
ditempat kerja yang membawa dampak negatif pada karyawan sehingga perlu strategi
untuk menanggapi hal tersebut secara positif. Maka dapat disimpulkan apabila work
engagement rendah maka akan meperburuk performa kerja (Shimazu & Schaufeli,
2008), kemudian penelitian (Ayu et al., 2015) menghasilkan bahwa job demands
mempunya pengaruh negatif terhadap work engagement. Sedangkan Utami dan
Sylvia (2021) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa job demands dan job
resources berpengaruh secara simultan terhadap turnover intention karyawan. Dari
beberapa hasil penelitian menemukan variabel job demands bisa memicu timbulnya
burnout dan akan menimbulkan turnover pada individu. Kemudian Jazilah (2020)
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara job demands terhadap work
engagement yang artinya jika job demands meningkat maka work engagement
karyawanpun akan meningkat sejalan dengan peningkatan job demands.

Berdasarkan fenomena-fenomena tersebut, perlu adanya variabel yang
mampu memoderasi pengaruh job demands terhadap work engagement pada perawat
selaku subjek dalam penelitian ini agar tetap mempunya work engagement terhadap
tempatnya bekerja sehingga kinerja tetap baik bahkan semakin meningkat dan
mempunyai komitmen terhadap organisasi. Maka, perlunya sebuah toleransi terhadap
situasi yang tidak pasti atau ambigu pada perawat. Mengapa tolerance of ambiguity
perlu dijadikan variabel moderasi pada penelitian ini? Ada beberapa hasil penelitian
yang menyatakan bahwa tolerance of ambiguity banyak terbukti menjadi variabel



yang dalam banyak bidang penyelidikan karena peran teoritisnya sebagai moderator
hubungan antara informasi situasional dan reaksi kognitif dan perilaku (Mclain,
2015), sehingga penelitian kali ini juga untuk mengukur apakah tolerance of
ambiguity sebagai moderator dapat membuat perawat yang merasa tertekan akibat job
demands tetap memiliki work engagement.

Dalam pelayanan kesehatan, ketidakpastian atau ambiguitas merupakan
fenomena kritis karena punya efek dan pengaruh potensial terhadap psikologis baik
positif maupun negatif. Ketidakpastian kemudian menjadi hal yang tidak diinginkan
juga, dari beberapa penelitian bahwa ketidakpastian mampu memprovokasi sehingga
menimbulkan ketakutan, kekhawatiran, kecemasan, kerentanan dan mempengaruhi
pengambilan keputusan (Hillen et al., 2017). Beberapa hasil penelitian sebelumnya
tentang tanggapan terhadap situasi ambigu, tolerance of ambiguity ditujukan dan
didefinisikan sebagai kecenderungan untuk merasakan situasi ambiguitas yang
diinginkan (Budner, 1960; Mclain, 1993). Sehingga dipastikan bahwa dalam
penelitian ini pada situasi yang membingungkan disebabkan oleh job demands
sehingga ~membuat perawat perlu adanya sebuah kemampuan untuk bertoleransi
terhadap keadaan dan mempunya persepsi positif terhadap job demands tersebut,
maka pada penelitian saat ini- membuat rumusan bahwa pengaruh job demands
terhadap work engagement dengan tolerance of ambiguity sebagai moderator.

Berdasarkan uraian tersebut, tujuan dari penelitian ini untuk melihat
pengaruh job demands terhadap work engagement yang dimoderasi oleh tolerance of
ambiguity, diasumsikan bahwa tolerance of ambiguity sebagai moderator dapat
berperan pengaruh job demands terhadap work engagement. Manfaat penelitian ini
secara teoritis dapat memperkaya khazanah keilmuan dibidang psikologi industry dan
organisasi yang secara spesifik mengulas tentang job demands, work engagement dan
tolerance of ambiguity. Sejauh ini bahwa beberapa penelitian sudah mengangkat tema
tersebut, tetapi dalam pencarian literatur diberbagai sumber yang mengangkat tema
tentang pengaruh job demands terhadap work engagement dimoderasi oleh tolerance
of ambiguity dengan menggunakan variabel dan subjek penelitian yang berbeda
seperti yang dilakukan dalam penelitian ini masih minim. Diharapkan bahwa hasil



dari penelitian ini dapat bermanfaat teoritis untuk bidang keilmuan dibidang
psikologi berupa informasi atau kajian literatur serta bagi praktisi psikologi yang
berkecimpung didalam bidang industri dan organisasi untuk memberikan wawasan

dan menyikapi fenomena job demands yang terjadi pada perawat.

TINJAUAN PUSTAKA

Work Engagement dalam Perspektif Islam

Dalam Islam, Allah SWT menyerukan seluruh umatnya untuk bersungguh-
sungguh dalam pekerjaannya. Seruan Allah SWT ini tertuang jelas seperti yang
tertera dalam Surah At-Taubah ayat 105, dimana Allah menyerukan perintah bagi
para umatnya untuk bekerja keras serta bersungguh-sungguh dalam melakukan
sesuatu. Islam adalah agama yang memperhatikan etika dalam bekerja. Etika bekerja
dalam Islam vyaitu bekerja dengan sungguh-sungguh dengan selalu  Allah swt.
Seperti dalam Qur’an surah Al-Jumuah ayat 10 dan Qur’an Surah Az-Zumar ayat 39,
dari ayat tersebut dapat dilihat bentuk perintah Allah swt bahwa hendaknya sebagai
umat Islam kita bekerja serta bertanggung jawab atas apa yang kita lakukanserta
kerjakan.

Penerapan etika bekerja dalam Islam akan mendorong adanya Keterlibatan
maupun keterikatan terhadap pekerjaan serta menimbulkan aspek positif seperti kerja
keras, semangat serta bersungguh-sungguh dalam bekerja. Bersamaan dengan hal
tersebut, work engagement dalam Islam adalah keterikatan dan kesungguhan dalam
bekerja yang termasuk dalam perilaku terpuji. Dengan demikian, sesuai dengan
perintah Allah swt. sangat dianjurkan bagi umat Islam untuk dapat bersungguh-

sungguh dalam bekerja.

Stress of work theory

Seiring berkembangnya teori stres yang cukup banyak diminati untuk diteliti,
terutama pada bidang industri dan organisasi. Job demands termasuk menjadi stressor
yang diakibatkan dari tempat bekerja dan interaksi dengan lingkungan kerja (Dewe et

al., 2012). Kemampuan kognitif serta emosi yang positif ini diperlukan terkait



menimbulkan sikap positif serta kemampuan menjelaskan dalam menghadapi situasi-
situasi yang kurang menyenangkan atau mengancam terhadap situasi individu. Pada
konteks work stress sesuai dengan transactional stress model bahwa job demands
dan situasi yang ambigu bisa menjadi pencetus stres pada pada perawat karena
perawat dihadapkan dengan banyak hal yang terkait dengan situasi-situasi yang tidak
menyenangkan, tuntutan kerja dalam keadaan yang serba mendadak dan tidak jelas
serta kematian pasien (Lambert et al., 2004). Situasi-situasi yang tidak
menyenangkan itu perlu sebuah penerimaan terhadap stres sehingga kemampuan
kognitif bisa bekerja dengan optimal.

Stres kerja yang diakibatkan oleh job demands dalam perpektif teori job
demands control - Support (JDC) yang dikembangkan oleh Robert A. Karasek
(1979), menitik beratkan pada demands (tuntutan) yang tinggi tetapi kontrol yang
rendah dipandang sebagai pemicu stres pada karyawan hal ini bisa menimbulkan
berbagai masalah kesehatan baik fisik ‘maupun psikologis misalnya penyakit
kardiovaskular, depresi dan kelelahan. Karena pada model JDC ini yang menjadi
faktor-faktor pencetusnya antara lain seperti waktu yang terbatas, tuntutan-tuntutan
yang saling bertentangan dan waktu yang perlukan dalam menyelesaikannya
(Crescenzo, 2016). Sehingga ketika kondisi yang disebut ketegangan tinggi ini terjadi
yaitu job demands yang tinggi tetapi dalam waktu yang bersamaan kontrol terhadap
faktor-faktor tersebut rendah maka inilah yang menjadi pemicu stress pada karyawan
(Robert A. Karasek, 1979). Jika karyawan dalam interaksi mempunya kontrol yang
tinggi maka akan menimbulkan dampak positif pada karyawan sehingga timbul
kepuasan yang lebih besar terhadap pekerjaannya sehingga semakin tinggi
keterikatannya dengan pekerjaannya yaitu meningkatkan work engagement dalam

melaksanakan pelayanan kesehatan (Grandgirard et al., 2002)

Work Engagement
Work engagement (keterlibatan kerja) secara konseptual baru dalam
psikologi positif yang memandang manusia dari sisi positif. Dengan berkembangnya

konsep ini kemudian work engagement yang termasuk didalamnya menjadi penelitian



global. Schaufeli et al. (2002) menjelaskan bahwa work engagement adalah sebuah
keadaan yang positif, memuaskan, bersifat afektif-motivasi, yang mampu mencegah
terjadinya burn out, apabila tingkat engaged yang tinggi memiliki antusias terlibat
dalam pekerjaan mereka. Engaged yang dimaksud mencakup dimana energi dan
dimensi identifikasi yang kuat terhadap pekerjaannya. Pikiran positif yang berkaitan
dengan pekerjaan tersebut dicirikan dengan dimensi; vigor, dedication dan
absorption.

Terdapat tiga dimensi untuk menjelaskan dan mengukur work engagement
sebagai variabel (Schaufeli dan Bakker 2004), yaitu: vigor, dedication, dan
absorption, yang dijelaskan dan diuraikan : 1). Vigor (semangat), diartikan sebagai
semangat atau subyek yang mengerjakan sesuatu dengan giat. Dimensi ini ditandai
dengan effort (usaha), resilience (ketahanan), persistence (ketekunan), kepemilikan
energi yang tinggi dan motivasi untuk berinvestasi dalam pekerjaan. 2). dedication
(dedikasi), dimensi kedua ini ditandai  dengan -antusiasme, keterlibatan dalam
pekerjaan, rasa bangga, dan inspirasi dan dimensi yang terakhir adalah 3). Absorption
(penyerapan, penangkapan, menghisap), dimensi ini ditandai dengan tenggelam atau
sibuknya dalam pekerjaan dan merasa waktu berlalu dengan cepat. Sehingga orang
yang mempunyai engaged yang tinggi mampu mengidentifikasikan dirinya dengan
pekerjaannya mempunyai kecenderungan bekerja lebih keras dan produktif dengan
hasil yang optimal-dibandingkan dengan yang lain sehingga ini menguntungkan bagi
tempat bekerja atau perusahaan.

Keterlibatan dalam pekerjaan dalam konteks work engagement menurut
Wiliam & Kahn (1990), dijabarkan meliputi tiga unsur keterlibatan yaitu keterlibatan
fisik, emosional dan kognitif. dimana keterlibatan secara fisik merupakan salah suatu
bentuk keterlibatan secara fisik antara karyawan dan pekerjaannya dalam melakukan
pekerjaan, karyawan membutuhkan aktivitas fisik misalnya seperti menjahit,
mengemas, mereparasi. keterlibatan emosional adalah bentuk keterikatan secara
emosional antara karyawan dengan pekerjaannya serta hubungannya dengan
karyawan lain yang berada didalam lingkungan pekerjaanya, seperti, terjalinnya
hubungan satu sama lain dalam satu tim sehingga ada keterikatan satu dengan yang



lain dan keterlibatan kognitif dimana karyawan dalam melakukan pekerjaannya
mempunyai ide-ide atau sebuah konsep yang lahir dari karyawan yang berhubungan
dengan pekerjaannya misalnya seperti rapat dengan sesama rekan kerja atau atasan,
sehingga diperlukan solusi dan langkah-langkahnya dalam mengatur strateginya.
Definisi secara empiris dan teoritis dari work engagement dalam pekerjaan
difokuskan baik pada interaksi orang/organisasi atau pada pengalaman orang yang
terlibat dalam pekerjaan (Bakker, 2016). Kemudian pada perkembangannya bahwa
konotasi dari work engagement adalah mengacu pada keterlibatan, komitmen, gairah,
antusiasme, penyerapan, upaya terfokus, dan bersemangat (Sonnentag et al., 2010).
Kemudian ditambahkan oleh Remegio et al., (2021) yaitu dedikasi, yang mana
dedikasi tersebut mengacu pada keterlibatan yang kuat dalam pekerjaan seseorang

dan mengalami rasa penting, antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan.

Job Demands

Job Demands yaitu serangkaian tuntutan pekerjaan utama karyawan meliputi
ambiguitas peran, konflik peran, stres, tekanan pekerjaan dan pekerjaan yang tidak
tuntas (Bakker & Demerouti, 2014). Bakker dan Demerouti merupakan tokoh-tokoh
yang mengembangkan model mengenai tuntutan pekerjaan (job demands) dan
dukungan pekerjaan (job resources) dalam The Job Demands Resources Model (JD-
R Model) (Bakker & Demerouti, 2014) dan berapa tahun terakhir ini jumlah peneliti
yang concern mengenai JD-R Model menunjukan peningkatan sehingga konsep ini
sudah berkembang menjadi teori. Beberapa penelitian menggunakan teori sebagai
acuan untuk menganalisa permasalahan dalam intervensi dalam organisasi (Schaufeli,
2017). Kemudian konsep ini berkembang menjadi teori JD-R yang memiliki efek
unik pada stress kerja dan motivasi (Schaufeli,. et al., 2009).

Menurut model JD-R, sumberdaya dalam pekerjaan dapat merangsang
pertumbuhan, pembelajaran dan pengembangan pribadi (Clausen & Borg, 2011a).
Berbicara secara teoritis, model JD-R mengasumsikan dua proses: (1) proses energik
overtaxing dan kelelahan dimana tuntutan pekerjaan yang tinggi menghabiskan

cadangan energi karyawan; (2) proses motivasi dimana kurangnya sumber daya
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menghalangi menangani secara efektif dengan tuntutan pekerjaan yang tinggi dan
menumbuhkan penarikan mental atau pelepasan (Schaufeli & Bakker, 2004),
disimpulkan bahwa job demands mempunyai efek negatif terhadap work engagement
(Bosman, 2005), tekanan waktu seperti pemberian waktu yang ketat serta kurangnya
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, dapat membahayakan kesehatan dan
kesejahteraan para perawat.

Bakker dan Demerouti (2007) menyimpulkan bahwa secara umum, job
demands dan job resource berkorelasi negatif, karena job demands yang tinggi dapat
menghambat mobilisasi job.resources. Model JD-R menyimpulkan bahwa apabila
job demands yang - tinggi dan kurangnya job resources dapat menjadi pencetus
timbulnya burn out dan menurunnya work engagement (Schaufeli & Bakker, 2004).
Maka dapat disimpulkan bahwa Job demands sebagai aspek fisik, sosial, psikologis
atau organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan usaha atau keterampilan fisik,
psikologis yang berkelanjutan karena terkait dengan biaya secara fisiologis maupun
psikologis tertentu (Bakker et al., 2007; Clausen & Borg, 2011; Wingerden et al.,
2016).

pada model JD-R (Demerout, et al., 2001) yang mewakili aspek job
demands dan job resources, serta penelitian Lequeurre et al., (2013) dengan konstruk
unidimensional yang artinya ada tujuh dimensi dari job demands yang berdasarkan
dari model JD-R, yaitu; 1).Pace and amount of work, dimensi ini mencerminkan
perasaan terlalu banyak pekerjaan yang harus diselesaikan dengan waktu yang
tersedia, 2). Mental workload, mencerminkan tuntutan kerja kognitif terutama dalam
proses mengelola informasi, 3). Emotional workload, merupakan tuntutan kerja yang
terkait untuk mengatasi emosi yang melekat pada pekerjaannya. 4). Physical effort,
merupakan tuntutan kerja fisik yang -terkait -dengan sistem musculoskeletal 5).
Changes in tasks, mengacu pada perubahan fungsi yang dapat mempengaruhi
pekerjaan karyawan. 6) Ambiguities about work, mengacu pada ketidak sesuaian
antara peran pekerjaan atau kebingungan dengan gagasan terkait peran dan tanggung

jawab. 7) Uncertainty about the future, mengacu pada perasaan ketidakpastian
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terhadap pekerjaan atau bertahannya perusahaan atau tempat bekerja (Lequeurre et
al., 2013).

Job demands seperti emotional work challenge dan workload telah
ditemukan sangat berbahaya bagi karyawan karena mempunyai pengaruh yang sangat
besar terhadap proses motivasi karyawan, studi telah melaporkan bahwa tuntutan
pekerjaan menghasilkan konsekuensi terkait pekerjaan yang diikuti oleh masalah
kesehatan dan psikologis pada karyawan (Bakker et al., 2005). Job demands juga
menjadi salah satu faktor yang berkaitan dengan kinerja, penyebab stress kerja,
apalagi terkait dengan beban kerja, sehingga menjadi penyebab. ketegangan yang
berkaitan dengan tugas yang tidak terduga dan stress kerja juga terkait dengan konflik
antar karyawan, selain itu juga bisa terkait dengan intensitas kerja, tekanan waktu,
hingga sampai pada tekanan sosial sehingga job demands dapat katakan sebagali

sebuah kondisi karyawan dalam perpektif beban pekerjaan (Bakker, 2016).

Job Demands dan Work Engagement

Banyak faktor-faktor yang bisa mempengaruhi work engagement, tapi ada
empat faktor besar yaitu; 1) Job demands atau tuntutan pekerjaan, dimaknai sebagai
aspek pekerjaan yang mempengaruhi secara fisik; psikologis, sosial, dan organisasi
yang membutuhkan kemampuan fisik dan kemampuan psikis. 2) Job recources,
adalah kemampuan yang terkait dengan lingkungannya seseorang yaitu dukungan
sosial, umpan balik serta kehandalan dalam menyelesaikan pekerjaan, dan otonomi
yang positif ini dapat memicu untuk proses motivasi yang positif terhadap pekerjaan
yang diberikan, dan 3) Personal resources, merupakan kemampuan dalam proses
evaluasi terhadap diri sendiri secara positif yang terkait dengan ketahanan mental
seseorang serta berlandaskan pada perasaan individu untuk mengukur
kemampuannya untuk berhasil dalam menguasai dan mempengaruhi lingkungannya.
4) Personality (kepribadian), karakteristik dan sifat, pada dimensi aktivasi dan
kesenangan sebagai sebuah implementasi dalam kerangka kerja (Xanthopoulou et al.,
2008).
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Model JD-R (the job demands-resources model) juga menjabarkan bahwa
dalam semua pekerjaan terdapat tuntutan dan sumber daya yang bervariasi, untuk
memenuhi tuntutan tersebut membutuhkan usaha karyawannya untuk mencapainya
(Demerouti et al., 2014). Model JD-R berpendapat bahwa kejenuhan akan terjadi
ketika sumber daya tidak memadai sehingga work engagement menjadi tidak
tercapai, tetapi jika job demands diikuti dengan sumber daya yang tinggi juga maka
work engagement menjadi antecedent. Pada penelitian Satata (2021), terdapat
pengaruh positif job demands terhadap work engagement sesuai dengan hasil uji
korelasi, dimana job demands bisa meningkatkan rasa engagement dalam bekerja.
Sementara penelitian yang dilakukan oleh Ratih, et al (2020) bahwa tidak ada
hubungan antara job demands dengan work engagement yang disebabkan oleh iklim
organisasi.

Schaufeli dan Bakker (2004) kemudian menyimpulkan bahwa job demands
merupakan hal yang menguras - energi- dan - komponen yang mengakibatkan
menurunnya job resources serta mental individu sehingga menyebabkan disanged
terhadap pekerjaannya. Kemudian disampaikan oleh Halbesleben dan Buckley (2004)
orang-orang yang ‘mengalami job demands diketahui menghadapi masalah yang
berhubungan dengan kesehatan. Selain 'itu apabila ditempat kerja dengan job
demands yang berlebihan seringkali mengakibatkan perilaku dan hasil kerja yang
buruk sehingga mempengaruhi work engagement (Bakker et al., 2005), oleh karena
itu hal tersebut menyebabkan kelelahan pada karyawan (Van Yperen & Janssen,
2002). Sedangkan Demerouti et al. (2009) menyebutkan bahwa Job demands
disinyalir mempunyai dampak negatif terhadap work engagement karena menjadi
stressor pada pekerjaan karyawan sehingga karyawan diperlukan waktu untuk
recovery diakibatkan terlalu mengeksploitasi-kemampuan, emosi serta waktu.

Dengan demikian, pengalaman-pengalaman makna kerja tergantung pada
sejauh mana individu mengalami kepuasan kebutuhan psikologis dan social ditempat
kerja. Model Job demands-Resources (JD-R) (Demerouti et al., 2001; Schaufeli &
Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007) dapat berkontribusi untuk memahami

interaksi antara faktor-faktor dalam lingkungan kerja Model JD-R menyatakan bahwa

13



persepsi karyawan terhadap job demands dan job resources berdampak pada
kesejahteraan, hal ini yang mempengaruhi work engagement pada tempat Kerja,
kemudian psikososial dan pengalaman dimana faktor-faktor tersebut juga
mempengaruhi work engagement secara langsung (direct) maupun secara tidak
langsung (indirect).

Adapun kritik terhadap job demands bahwa mengapa tekanan kerja atau
upaya (intristik dan ekstrinsik) harus selalu menjadikan job demands sebagai hal yang
penting. Hal ini terlihat bahwa peneliti hanya memberikan perhatian secara sepihak
dari aspek-aspek lingkungan kerja, sedangaan aspek lainnya terkesan diabaikan,
dapat dikatakan bahwa ini merupakan kemunduran yang serius karena diketahui
bahwa job demands tertentu yang bersifat emosional sangat lazim didalam beberapa
pekerjaan seperti guru, perawat, dokter dan pelayanan (Bakker & Demerouti, 2007;
Byte et al., 2001), para pekerja tadi tidak melakukan pekerjaan lain misalnya sebagai
operator ruang kendali atau pengawas lalu lintas yang lebih banyak memproses
informasi daripada bekerja dengan orang lain dan karena job demands yang diberikan
lebih pada tuntutan mental (Demerouti et al., 2001)

Tolerance of Ambiguity sebagai Moderator

Toleransi of ambiguity didefinisikan akibat penerimaan dari reaksi terhadap
rangsangan karena tidak terbiasa (Mclain, 1993). Mclain (2015) juga menjelaskan
bahwa  toleransi terhadap —ambiguitas adalah kemampuan untuk memahami
ketidakpastian, isu-isu kontradiktif yang mungkin sulit dipahami, serta informasi
dengan makna yang kabur, bertentangan, atau ganda secara netral dan terbuka. Studi
menunjukkan  bahwa individu dengan tinggi tolerance of ambiguity memiliki
karakteristik profesi _dengan tingkat kebebasan yang tinggi(Cathelijne, 2016).
Menurut Mclain (2015) ada lima aspek dalam tolerance of ambiguity yaitu; (1)
ambiguous stimuli in general, mencakup stimulasi yang diterima secara umumyang
sering dialami (2) complex stimuli, merupakan stimulasi yang rumit dan
membingungkan. (3) Uncertainty stimuli, mencakup stimulasi yang hasilnya tidak

jelas dengan beberapa pilihan. (4). New/unfamiliar/novel stimuli, merupakan
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stimulasi yang baru dan tidak familiar dan (5) insoluble/illogicsl stimuli, mencakup
stimulasi yang tidak hanya dilihat dari satu sudut pandang, tapi bisa dari beberapa
perspektif.

Ambiguitas dapat digambarkan sebagai ketidakpastian makna atau
ketidakpastian maksud informasi mengenai stimulus atau konteks tertentu. Stimulus
atau konteks yang ambigu dapat ditafsirkan dengan berbagai cara. Cara seseorang
memandang dan memperlakukan situasi ambigu berbeda-beda pada tiap individu.
Orang yang memiliki intoleransi terhadap ambiguitas cenderung menafsirkan situasi
ambigu sebagai ancaman atau sumber ketidaknyamanan (Grenier et al., 2005).
Beberapa penelitian. menunjukkan bahwa toleransi individu terhadap ambiguitas
merupakan kapasitas penting untuk menjadi kreatif (Merrotsy, 2013). Toleransi atau
intoleransi terhadap ambiguitas umumnya dianggap sebagai ciri kepribadian (Zenasni
& Lubart, 2008).

Tolerance of ambiguity menurut Budnb (1960) adalah kecenderungan untuk
menganggap situasi ambigu seperti yang diinginkan bukan sesuatu yang mengancam.
Sedangkan McLain (1993) membahas tentang tolerance of ambiguity sebagai rentang
dari penolakan dan ketertarikan yang dirasakan dari reaksi stimulus yang asing,
kompleks, tidak pasti secara dinamis, atau patuh pada situasi yang interpretasinya
saling bertentangan. Mendefinisikan tolerance of ambiguity harus secara terpisah
karena = mengintegrasikan  antara ~ konsep  ambiguitas  dan  toleransi.
Toleransi/intoleransi menggambarkan berbagai reaksi, karena toleransi akan
memberikan reaksi menerima, sedangkan intoleransi sebaliknya. Sedangkan ambigu
bisa diakibatkan karena kurangnya informasi yang tidak memadai sehingga dapat
menggambarkan persepsi informasi yang tidak memahami terhadap stimulus atau
interelasi dengan jelas, serta dipengaruhi-—oleh kemampuan dalam mengelola
informasi dan sumberdaya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tolerance of
ambiguity merupakan sikap menerima ketidakpastian atau sesuatu kondisi yang
ambigu.

Orang yang tolerance of ambiguity lebih cenderung kearah bidang kreatif
bekerja, juga tampaknya mempunyai sifat dan kemampuan pribadi yang diinginkan
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dalam profesi kreatif, dapat berkembang dengan kemampuan sesorang untuk
mengatasi ambiguitas (Stoycheva, 2003). Umumnya bagi orang yang mempunyai
tolerance of ambiguity rendah terdapat reaksi permusuhan terhadap situasi yang
ambigu karena kurangnya informasi membuat sulit untuk menilai resiko dan
pengambilan keputusan dengan benar sehingga situasi seperti ini dianggap sebuah
ancaman dan yang dirasakan adalah ketidaknyamanan, stress, penghindaran,
penolakan dan penindasan (Budner, 1960; Cuppello et al., 2023; Mclain, 1993).
Ambiguitas dan ketidakpastian adalah konstruksi utama dalam banyak model stress
(Glazer & Beehr, 2005). Ambiguitas dihipotesiskan sebagai pemicu stress yang kuat
diberbagai bidang dan situasi tolerance of ambiguity dihipotesiskan untuk
mempengaruhi respons afektif terhadap stresor dua arah. Pertama, individu yang
tidak toleran terhadap ambiguitas cenderung menilai situasi yang tidak pasti sebagai
mengancam (Bardi et al. 2009) daripada sebagai sumber peluang (lih. DeYoung
2015). Ada perbedaan tentang konsep Tolerance of uncertainty (UT) dan tolerance
of ambiguity (AT) karena mempunyai kemiripan pada konteks ketidakpastian dan
keduanya merupakan konstruksi yang dimiliki dan dipelajari secara luas dalam
bidang psikologi.

Penelitian empiris telah menunjukkan hal itu bahwa tolerance of ambiguity
adalah prediktor dari berbagai hasil, termasuk prestasi akademi, kepuasan kerja dan
kesehatan mental. Sedangkan beberapa penelitian terkait rendahnya tolerance of
uncertainty menyebabkan kelelahan pada pegawai. Kelelahan digambarkan sebagai
ketidakjelasana antara siapa orangnya dan apa yang harus mereka kerjakan bisa juga
secara intuitif, sehingga bisa menimbulkan stress dan harus membuat keputusan
dalam menghadapi ketidakpastian. Dokter yang intolerance of uncertainty mungkin
merasa sangat khawatir dan cemas akan implikasi keputusannya sehingga
menimbulkan perasaan “terjebak” dalam ketidakpastian dan tidak mampu untuk
bergerak maju (Begin et al., 2022). Tetapi yang paling mendasar perbedaan dari
keduanya yang dibuat dari beberapa peneliti bahwa tolerance of ambiguity
berorientasi dengan ketidakpastian tentang masa Kkini, sedangkan tolerance of
uncertainty berorientasi dengan ketidak pastian tentang masa depan atau yang akan
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datang (Grenier et al., 2005). Dari penelitian Hancock & Mattick (2020)
menghasilkan bahwa ada hubungan antara intolerance of ambiguity dan penurunan
kesejahteraan psikologis pada mahasiswa kedokteran dan dokter. Penelitian-
penelitian tersebut semakin memperjelas bahwa tolerance of ambiguity bisa menekan
dan menguatkan agar para perawat dapat mudah mengatasi stress dan reaksi negatif
akibat job demands.

Sejauh ini, belum ditemukan penelitian tentang pengaruh job demands
terhadap work engagement dimana tolerance of ambiguity sebagai moderator, dan
penelitian yang menempatkan tolerance of ambiguity sebagai variabel moderator
masih sedikit atau masih terbatas. Tetapi, ditemukan penelitian sudah menempatkan
tolerance of ambiguity sebagai moderator pada hubungan antara role conflict
terhadap perceived performance (Teoh & Foo, 1997).

Dari pembahasan diatas, bahwa penelitian ini pada individu yang
mempunyai tolerance of ambiguity, mereka lebih mampu mempertimbangkan
peristiwa negatif secara rasional dan mengidentifikasi penjelasan potensial,
sebaliknya ketika individu tidak toleran terhadap ambiguitas, mereka cenderung
terlibat dalam ketekunan, kekhawatiran berlebihan, pemikiran magis, dan perilaku
coping mal adaptif lainnya (Dugas et al., 2001), sehingga tolerance of ambiguity
sebagai moderator pada pengaruh job demands terhadap work engagement akan
membuat perawat tidak terpicu untuk lebih stress, tertekan dan mampu bertoleransi

dengan situasi-situasi agar work engagement tetap kuat.

Kerangka Berpikir

Tolerance of Ambiguity
(M)

H2

Job Demands (X) »| Work Engagement (Y)
H2

Gambar 1. Kerangka Berpikir
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Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka berpikir serta tujuan dari penelitian diatas, maka

hipotesis dari penelitian ini sebagai berikut :
H1 : Terdapat pengaruh negatif job demands terhadap work engagement

H2 : Tolerance of ambiguity mampu memoderasi secara positif pengaruh job

demands terhadap work engagement

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif yaitu penelitian yang bekerja dengan menggunakan statistika atau angka
dalam menggambarkan atau menentukan hubungan antara dua variabel atau lebih
(Stockemer, 2019). Sedangkan desain dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan ex-post facto yaitu suatu penelitian yang berusaha mengungkap sebuah
kemungkinan mengenai hubungan atau pengaruh dengan cara mengamati kondisi
atau keadaan yang ada serta mencari kemungkinan adanya faktor kontribusi
(Kerlinger, 2002). Artinya dalam penelitian ini, peneliti melakukan pengambilan data
kepada subjek tentang job demands, work engagement dan tolerance of ambiguity
pada saat yang bersamaan, tanpa ada jeda waktu, dan tanpa ada perlakuan atau
pengkondisian tertentu.

Penelitian ini menganalisis peran tolerance of ambiguity (AT) sebagali
variabel moderasi terhadap pengaruh job demands (JD) terhadap work engagement
(WE) sebagai variabel independen terhadap variabel dependen tanpa ada perlakuan
khusus atau pengkondisian tertentu. Sehingga sesuai dengan hipotesis penulis untuk
mengukur ketiga variabel tersebut pada subyek yaitu perawat maka karakteristik

responden bisa terlihat pada Tabel 1.
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Subjek Penelitian

Karakteristik Responden
Tabel 1. Karakteristik Subjek Penelitian

Karakteristik Frekuensi Prosentase

Jenis Kelamin:

Laki-laki 88 42,92%
Perempuan 117 57,07%
Total 205 100%
Usia:

> 40 tahun 70 34,15%
31-40 tahun 88 42,93%
20-30 tahun 47 22,92%
Total 205 100%
Masa kerja:

> 20 tahun 30 14,63%
11— 20 tahun 93 45,37%
2 — 10 tahun 82 40%
Total 205 100%

Subyek penelitian ini adalah perawat ponkesdes di Kabupaten Malang yang
tersebar di 33 Kecamatan. Adapun pengambilan sampel penelitian menggunakan
teknik purposive sampling, atau pengambilan sampel sesuai dengan tujuan penelitian
berdasarkan penelitian Kriteria tertentu. Kriteria subjek penelitian ini diantaranya
adalah partisipan semua perawat ponkesdes yang bekerja di wilayah Kabupaten
Malang dan telah bekerja minimal 2 tahun baik laki-laki maupun perempuan

sejumlah 205 orang.

Untuk Karakteristik responden pada Tabel 1 menunjukkan bahwa jumlah
responden terbanyak adalah pekerja perempuan (57,07%) dan laki-laki (42,92%),
responden didominasi usia 31-40 tahun (42,93%), dengan masa kerja terbanyak 11 -
20 tahun (45,37%), 2 — 10 tahun (40%) dan >20 tahun (14,63%).
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Instrumen Penelitian

Dalam Penelitian ini, peneliti menggunakan tiga instrumen yang telah

diterjemahkan dari versi aslinya ke dalam versi bahasa indonesia. Tiga instrumen

yang digunakan adalah sebagai berikut :

a.

Work Engagement

Dalam mengukur variabel work engagement menggunakan instrumen Utrecht
Work Engagement Scale-9 (UWES-9) (Schaufeli et al., 2006), memiliki 9 aitem
pernyataan dengan dan menggunakan 5 skala likert pilihan jawaban, “tidak
pernah”, “jarang”, “netral, “sering”, dan “sangat sering”. Instrumen ini memiliki
nilai reliabilitas cronbach-a sebesar 0,823. Keseluruhan aitem mengandung
masing-masing tiga item dari dimensi vigor, dedication dan absorption. Contoh
aitem pernyataan skala ini diantaranya “dalam bekerja, saya merasa penuh
dengan energi’”’, “saya sangat antusias dengan pekerjaan ini”, “pekerjaan ini
menginspirasi saya”.

Job Demands

Job demands menggunakan instrumen Questionnaire sur les Ressources et
Contraintes Professionnelles (QRCP) yang telah di validasi oleh Lequeurre et
al., (2013). Skala QRCP .ini didasarkan pada model JD-R Demerout, et al.,
(2001) yang mewakili aspek job ' demands dan job resources. Kemudian
berdasarkan penelitian Lequeurre et al., (2013) dengan konstruk unidimensional
yang artinya aitem-aitem pada skala tersebut menjadi satu konstruk yang akan
diukur (Ratih, 2020). Skala -yang digunakan telah diterjemahkan dan
dimodifikasi kedalam bahasa indonesia sesuai dengan lokasi penelitian, dengan
reliabilitas cronbach-a 0,794. QRCP terdiri dari 7 aspek dimana masing-masing
aspek terdiri atas 4 aitem sehingga total aitem berjumlah 28, dengan 5 skala
likert pilihan jawaban, “tidak pernah”, “jarang”, “netral, “sering”, dan ‘“sangat
sering”. Contoh pernyataan antara lain “Apakah anda memiliki banyak pekerjaan
yvang harus dilakukan?:, “Apakah pekerjaan anda menuntut banyak dari anda
secara emosional?”’, “Apakah pekerjaan anda menempatkan anda dalam situasi

yvang menjengkelkan secara emosional?”.
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c. Tolerance of Ambiguity
Tolerance of ambiguity diukur menggunakan instrumen Individual’s Multiple
Stimulus Types Ambiguity Tolerance (MSTAT-II) yang dikembangkan oleh
(Mclain, 1993), yang diadaptasikan bersumber oleh alat ukur Budner (Budner,
1960) dengan realiabilitas cronbach-a sebesar 0,749 yang terdiri dari 13 aitem
yang berasal dari 5 aspek, dengan pilihann jawaban 5 skala likert mulai dari
sangat tidak setuju sampai sangat setuju. Contoh pernyataan antara lain, ~ Saya
tidak bisa mentolerir situasi yang tidak jelas dengan baik”, “Saya tidak suka

situasi yang tidak pasti”

Prosedur Penelitian

Survey penelitian ini yaitu pada perawat ponkesdes di wilayah Kabupaten
Malang. Setelah menemukan fenomena subyek yang ingin diteliti kemudian
dilanjutkan dengan mempersiapkan alat ukur yang digunakan menyesuaikan dengan
variabel yang digunakan oleh peneliti. Terdapat tiga alat ukur yang digunakan untuk
mengukur dan memprediksi subjek melalui variable work engagement, job demands
dan tolerance of ambiguity, yang di adaptasikan ke Bahasa Indonesia melalui proses
penerjemah.

Setelah alat ukur siap kemudian penyebaran skala dilakukan dengan dua
cara secara offline atau secara langsung ditempat subjek bekerja dan secara online
dengan menggunakan media sosial whatsapp dalam bentuk link google formular
melalui organisasi perawat di Kabupaten Malang yaitu PPNI (Persatuan Perawat
Nasional Indonesia) yang dimulai tanggal 20 — 30 Juli 2023. Kemudian
pengumpulan data kepada subjek dengan kriteria yang telah ditentukan. Setelah data
terkumpul sejumlah 205 respondenkemudian melakukan pengecekan data dan
skoring tiap variabel, kemudian peneliti melanjutkan dengan proses analisis statistik
menggunakan software IBM SPSS Statistic vers. 26. Dengan tujuan untuk melihat
hasil hubungan antara job demands terhadap work engagement yang dimoderasi oleh

tolerance of ambiguity, selanjutnya peneliti melanjutkan pada proses analisis data
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untuk melihat peran moderasi tolerance of ambiguity pada pengaruh variabel job
demands terhadap work engagement. Analisis data statistik menggunakan software
IBM SPSS Statistic vers. 26

Analisis Data Penelitian

Adanya analisis data dalam - penelitian digunakan untuk menjawab
pertanyaan pengaruh job demands diduga mempengaruhi work engagement baik
secara langsung maupun dimoderasi oleh tolerance of ambiguity. Uji moderasi
menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA) dimana dalam penelitian ini
untuk melihat peran variabel moderasi dalam mempengaruhi variablel independent
terhadap variabel dependen (Preacher & Hayes, 2008).

Pertama-tama penulis memeriksa hasil yang masuk, mencermati jika ada
data yang tidak lengkap, kemudian diadakan uji validitas dan uji reliabilitas. Setelah
semua item dinyatakan valid dan reliabel ~maka langkah selanjutnya adalah
melakukan uji normalitas dimana uji ini_untuk mengetahui sebaran data penelitian
apakah normal atau tidak. Pada uji validitas baik skala UWES-9, QRCP dan MSTAT
Il dengan nilai cronbach-a masing masing yaitu untuk variabel work engagement (9
aitem cronbach-a 0,823), job demands (28 aitem cronbach-a 0,794) dan tolerance of
ambiguity (13 aitem cronbach-a 0,749). Kemudian dilakukan uji normalitas dengan
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov pada aplikasi SPSS, dimana syarat nilai
signifikansi. yang diperoleh harus lebih besar dari 0,05 (>0,005) agar data dapat
dikatakan normal. Hasil uji normalitas dengan melihat histogram menunjukkan
bahwa pola sebaran residual menyebar mengikuti pola sebaran normal. Selain itu,
diperoleh nilai sig (p-value) pada uji kolomogorov smirnov sebesar 0,200 lebih besar
dari a (0,05). Maka dari itu diperoleh kesimpulan bahwa residual berdistribusi normal
(asumsi terpenuhi).

Uji multikolinearitas dilakukan dengan tujuan untuk melihat ada atau
tidaknya korelasi antar variabel bebas pada model regresi. Syarat agar data penelitian

bebas dari multikolinearitas yaitu nilai tolerance > 0,1 dan nilai variance inflation
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factor atau VIF < 10. Adapun hasil uji multikolinearitas pada penelitian ini dapat
dilihat pada Tabel 2.
Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF
Job Demands (X) 0.143 6.976
Tolerance of Ambiguity (M) 0.143 6.976

Dependent Variable : Work Engagement (Y)

Pada Tabel 2 uji multikolinearitas menunjukkan nilai VIF lebih kecil dari 10
dan nilai tolerance >0,1. Maka dari itu diperoleh kesimpulan bahwa tidak terdapat

multikolinieritas pada variabel independen

HASIL PENELITIAN
Deskripsi Variabel

Data penelitian yang telah dikumpulkan kemudian mulai dianalisis. Analisis
pertama yaitu analisis deksriptif yang dilakukan untuk melihat nilai mean dan standar

deviasi. Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3. Hasil Analisi Deskriptif

Variabel N Min Max Mean Std. Deviation
Work Engagement 205 12 36 2411 5,79
Job Demands 205 56 96 76,63 9,39
Tolerance of Ambiguity 205 23 49 35,64 6,01

Tabel 3 menunjukan hasil bahwa pada variabel work engagement memiliki
nilai (M= 24,11 dan SD=5,79), kemudian pada job demands (M= 76,63 dan SD=
9,39), dan untuk variabel tolerance of ambiguity dengan nilai (M= 35,64 dan SD=
6,01). Sedangkan nilai mean dan standar deviasi yang diperoleh selanjutnya akan

digunakan untuk melihat kategorisasi subjek berdasarkan variabel penelitian.
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Tabel 4. Hasil Uji Korelasi Pearson’s Product Moment

Korelasi Pearson

Variabel
1 2 3
Work Engagement 1 -,912** ,898**
Job Demands 1 -,926**
Tolerance of Ambiguity 1

Keterangan: ** p < 0,01; *p < 0,05

Pada Tabel 4 uji korelasi diperoleh koefisien korelasi work engagement
dengan job demands sebesar -0,912 menunjukkan tingkat hubungan yang kuat dan
arah hubungan negatif. Nilai signifikansi. diperoleh sebesar 0,000 lebih kecil dari
0,05, maka diperoleh ~kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
work engagement dengan job demands. Dengan pemaknaan apabila nilai job

demands rendah, maka dapat menguatkan work engagement.

Uji Hipotesis
A. Analisis Variabel
Berdasarkan pengolahan uji regresi linier berganda menggunakan
Process macro analysis didapatkan hasil uji regresi moderasi antara job
demands, tolerance of ambiguity dan work engagement pada tabel Tabel 4
berikut.
Tabel 5. Uji Regresi

Variabel Coeff () t Sig. (p) R-sq
Job Demands (X) -.3619 -8,2861 0.000 0.857
Tolerance of Ambiguity (Z2) .3409 4,9955 0.000 0.857
Interaksi X*M .0070 2,5960 0,0101  0.857

*Qutcome Variable: Work Engagement ()

Tabel 5 uji hipotesis diperoleh hasil nilai signifikansi variabel job

demands dengan nilai (B= -.3619; p= 0.000 < 0.05), maka dari hasil tersebut
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diperoleh bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan job demands terhadap
work engagement. Karena pengaruh yang negatif maka diartikan jika semakin
tinggi job demands maka akan membuat work engagement semakin rendah dan
berlaku sebaliknya yaitu apabila job demands berkurang maka dapat
mengakibatkan meningkatnya work engagement.

Pada Tabel 5 juga menunjukkan bahwa variabel tolerance of ambiguity
terhadap job demands dengan work engagement dengan nilai (B= .0070; p=
0.0101 < 0.05), mampu memberikan pengaruh hubungan seperti yang
ditunjukkan pada tabel 5 bagian interaksi X*M. Hasil statistik regresi bahwa
antara variabel job demands interaksi dengan tolerance of ambiguity dan output
work engagement sebagai variabel independent sebesar 0,0101 lebih kecil dari
0,05, maka dari itu diperoleh kesimpulan bahwa terjadi efek moderasi dalam
hubungan job demands terhadap work engagement yang dimoderasi oleh
tolerance of ambiguity dengan kekuatan pengaruhnya melalui nilai coeff sebesar
0,0070, sehingga hipotesis dua (H2) terpenuhi. Untuk lebih jelasnya, hasil uji
kedua hipotesis tersebut dapat dilihat pada Gambar 2.

Tolerance of Ambiguity
(M)

p=0.0070

p=-0.3619

Job Demands (X) Work Engagement (YY)

Gambar 2. Model Hubungan Moderasi
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Gambar 3. Grafik Moderasi Tolerance Of Ambiguity

Gambar 3 grafik moderasi menunjukkan bahwa tingkat tolerance of ambiguity
yang rendah (garis biru) pada nilai (M=-6.01). Kemudian pada garis merah
menunjukkan tingkat tolerance of ambiguity berada pada kategori sedang (M=0,00)
dan nilai pengaruh job demands terhadap work engagement semakin menurun. Pada
garis hijau tolerance of ambiguity mencapai nilai tertinggi (M=6,01). Pada grafik
tersebut terlihat bahwa tolerance of ambiguity pada perawat mempunyai pengaruh
job demands dengan work engagement. Dengan demikian peran tolerance of
ambiguity dapat disebut sebagai variabel moderasi yang mampu menguatkan work
engagement yang dipengaruhi oleh job demands. Sehingga dinyatakan bahwa
tolerance of ambiguity pada penelitian ini mampu memoderasi secara positif antara

kedua variabel tersebut.
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PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran tolerance of ambiguity
sebagai moderator pada pengaruh job demands terhadap work engagement pada
perawat. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa tolerance of ambiguity
mempunyai peran positif sebagai moderator pengaruh job demands terhadap work
engagement pada perawat di Kabupaten Malang. Sehingga perawat yang mempunyai
tolerance of ambiguity mampu bertoleransi dengan ketidakpastian serta stres yang
diakibatkan oleh job demands sehingga work engagement perawat tetap tinggi. Hal
ini juga di kuatkan Schaufeli-& Bakker (2004) bahwa job demands bisa menurunkan
work engagement yang merupakan variabel penting dalam sebuah organisasi atau
perusahaan. Meskipun job demands belum tentu negatif tetapi dapat berpotensi
menjadi stres kerja karena untuk memenuhi job demands membutuhkan usaha yang
tinggi serta kontribusi yang besar sehingga menimbulkan tanggapan negatif seperti
depresi, kecemasan atau kelelahan.

Responden dalam penelitian ini adalah perawat di Kabupaten Malang yang
telah bekerja lebih dari 2 tahun, hal ini sesuai dengan tugas-tugas yang dilakukan
oleh perawat yang rentan terhadap ketidakpastian dalam melakukan pelayanan serta
job demands dari tempat bekerja. Hal ini selaras yang dinyatakan oleh McVicar
(2003) bahwa banyak situasi yang harus dihadapi oleh perawat ditempat kerja
mempunyai kompensasi yang tinggi dalam emosional. Perawat dapat terpapar setiap
hari dengan sejumlah pemicu stres, termasuk konflik dengan dokter, diskriminasi,
beban kerja, tuntutan kerja yang tinggi dan berurusan dengan kematian pasien
(French et al., 2000). Sehingga peran dari tolerance of ambiguity menjadi variabel
penting sebagai salah faktor yang dimiliki individu agar bisa™ meminimalisir stres,
situasi-situasi yang tidak menyenangkan sehingga mempunyai work engagement
terhadap tempat kerjanya.

Pada hipotesis 1 terjadi pengaruh negatif yang signifikan job demands sebagai
variabel independent terhadap work engagement sebagai variabel dependent (Tabel
4). Dimana, semakin rendah job demands maka work engagement akan meningkat.

Pernyataan Bakker et al. (2005) bahwa job demands yang berlebihan seringkali
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mengakibatkan perilaku dan hasil kerja yang buruk sehingga mempengaruhi work
engagement, Sedangkan Demerouti et al. (2009) menyebutkan bahwa Job demands
disinyalir mempunyai dampak negatif terhadap work engagement.

Job demands sebagai variabel independent merupakan salah satu aspek yang
mempengaruhi work engagement melibatkan beberapa aspek yaitu aspek fisik,
psikologis, sosial dan organisasi yang membutuhkan usaha agar dapat memenuhi
target serta mempunyai dampak terhadap hal-hal tersebut. Dalam hal ini job demands
bisa menurunkan work engagement yang merupakan variabel penting dalam sebuah
organisasi atau perusahaan. Menurut Schaufeli & Bakker (2004) meskipun job
demands belum tentu negatif tetapi dapat berpotensi menjadi stress kerja karena
untuk memenuhi job demands membutuhkan usaha yang tinggi serta kontribusi yang
besar sehingga menimbulkan tanggapan negatif seperti depresi, kecemasan atau
kelelahan. Dengan demikian bahwa job demands mempunyai pengaruh negatif
terhadap work engagement dapat dibuktikan dalam penelitian ini.

Menurut Lazarus (1993) dalam transactional stress model  bahwa
tuntututan-tuntutan dari lingkungan akan membebani individu. Sehingga stress yang
timbul merupakan produk dari lingkungan berupa job demands serta penilaian
individu itu sendiri terhadap job demands yang diterima. Hal ini mengakibatkan work
engagement terhadap lembaga menjadi menurun atau melemah, hal ini
mencerminkan perubahan penilaian individu terhadap organisasi atau lembaga
tempatnya bekerja (Lazarus & Folkman, 1984). Pendekatan yang berbeda di
kemukakan oleh Robert A. Karasek (1979) bahwa tuntutan atau job demands
tekanan pekerjaan yang berlebihan (baik fisik maupun psikososial) dapat berdampak
pada tingkat stress (terutama ketegangan psikologis) walaupun job demands tersebut
bukanlah penyebab utama, tetapi juga dapat dikendalikan oleh perawat dengan
kemampuan toleransi dan kreatifitas yang dimiliki.

Kemudian pada hipotesis 2 vyaitu tolerance of ambiguity mampu
memoderasi secara positif pengaruh job demands terhadap work engagement.
Dimana perawat yang mempunyai tolerance of ambiguity mampu bertoleransi dengan

ketidakpastian yang merupakan tuntutan-tuntitan kerja (job demands) dari tempat
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bekerja yang dapat membuat karyawan menjadi stres dapat ditolerir sehingga perawat
tetap mempunyai work engagement yang tinggi. Seperti yang dijelaskan oleh Mc lain
(2015) bahwa orang yang mempunya tolerance of ambiguity tinggi berarti
mempunyai kemampuan untuk memahami ketidakpastian, isu-isu kontradiktif yang
mungkin sulit dipahami, serta informasi dengan makna yang kabur, kondisi
bertentangan, bermakna ganda secara netral dan terbuka. Kemudian pada individu
tersebut mereka lebih mampu mempertimbangkan peristiwa negatif secara rasional
dan mengidentifikasi penjelasan potensial dalam situasi yang ambigu.

Tolerance of ambiguity dihipotesiskan untuk mempengaruhi respons afektif
terhadap stresor dua arah. Pertama, individu yang tidak toleran terhadap ambiguitas
cenderung menilai situasi yang tidak pasti sebagai mengancam (Bardi et al. 2009)
daripada sebagai sumber peluang (lih. DeYoung 2015). Orang yang tolerance of
ambiguity lebih cenderung kearah bidang kreatif bekerja, juga tampaknya
mempunyai sifat dan kemampuan pribadi yang diinginkan dalam profesi kreatif, dsisi
lain dalam menjalankan profesi kreatif dapat berkembang dengan kemampuan
sesorang untuk mengatasi ambiguitas (Stoycheva, 2003).

Dalam penelitian ini bahwa perawat yang mempunyai tolerance of
ambiguity mampu melihat keadaan yang tidak pasti serta job demands dapat melihat
keadaan sebagai pengalaman yang positif dan mampu membuat individu menjadi
kreatif untuk mengatasi kondisi serta tekanan yang dialami. Maka pentingnya
individu yang mempunyai tolerance of ambiguity pada sebuah lembaga atau
organisasi karena individu tersebut mampu menguatkan engaged sehingga faktor-
faktor stressor seperti job demands, mampu mengelola stres dengan baik dan tetap
menjaga engaged terhadap lembaga atau organisasi. Hal ini sesuai dengan kebutuhan
pada bidang pelayanan kesehatan yang mempunyai tugas-tugas dan tanggung jawab
yang lebih besar karena berkaitan dengan pasien dan kondisi yang kurang nyaman.

Dalam model yang uraikan oleh Karasek (1979) yaitu Job Demands-
Control, bahwa individu mempunyai kemapuan dalam mengontrol selain dipengaruhi
dukungan sosial, kemampuan individu dalam mengelola dan mengendalikan job

demands tersebut. Karena akan ada efek interaktif antara job demands terhadap
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kontrol, dengan kata lain bahwa pengendalian yang dapat diasumsikan salah satunya
adalah memiliki tolerance of ambiguity mampu memoderasi dari dampak job
demands terhadap melemahnya work engagement (Crescenzo, 2016)

Adapun keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini adalah variabel
tolerance of ambiguity sebagai moderator sangat minim digunakan serta dikaitkan
dengan variabel job demands dan work engagement juga masih kurang sehingga
penulis dalam mempresentasikan hasil-hasil penelitian yang dilakukan terkait ketiga
variabel tersebut peneliti masih sedikit kesulitan. Selain itu penelitian dilakukan
hanya pada perawat yang berada di desa dan di puskesmas, belum menyeluruh seperti
yang ada di rumah sakit dan klinik-klinik swasta sehingga belum bisa mewakili
situasi secara umum pada perawat di Kabupaten Malang. Sehingga perlu penelitian
yang lebih menyeluruh dan perlu dilakukan penelitian-penelitian lanjutan pada
profesi tenaga kesehatan yang lainnya seperti bidan, dokter dan yang lainnya. Adapun
subyek pada penelitian ini bersifat homogen sehingga belum bisa mewakili profesi-
profesi lainnya tetapi bisa menambah pengkayaan dalam bidang Kesehatan
Khususnya profesi perawat.

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh negatif yang
signifikan job demands terhadap work engagement pada perawat. Hasil penelitian
berikutnya juga menunjukkan bahwa tolerance of ambiguity mampu berperan sebagai
moderator pada pengaruh kedua variabel tersebut. Dalam hal ini perawat yang
mempunyai tolerance of ambiguity yang tinggi menjadi salah satu faktor yang dapat
menguatkan work engagement yang dipengaruhi oleh job demands pada perawat.
Kemampuan ini diperoleh ketika dalam masa pendidikan, mentoring dan supervisi
para perawat yang baru melakukan praktek kerja lapangan di fasilitas-fasilitas
kesehatan seperti rumah sakit atau puskesmas, ada peran dari pemimpin untuk
perawat jika mengalami dampak emosional dan mengelola stress. Menurut Smith &
Gray (2001) bahwa untuk mengatasi job demands pada perawat dengan lebih baik

diperlukan supervisi yang konstruktif dalam menjalankan tugas-tugas, mentoring
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serta gaya kepemimpinan yang efektif akan mempunyai peran yang signifikan dalam
hal ini.

Implikasi dari hasil yang diperoleh dalam penelitian ini dapat digunakan
sebagai masukkan bagi institusi atau lembaga di Puskesmas sebagai tempat dari
perawat bekerja juga organisasi yang profesi perawat (PPNI) dengan harapan
bagaimana meningkatkan tolerance of ambiguity pada perawat dengan memberikan
informasi secara terbuka dan sistematis tentang tugas-tugas yang diberikan sehingga
meminimalisir ketidakpastian. Pimpinan atau kepala puskesmas juga dapat
memetakan dan mempunyai- komunikasi yang efektif sehingga antara kemampuan
dan beban kerja yang diberikan (job demands) mempunyai parameter dalam
pelaksanaannya. Implikasi yang selanjutnya dapat memberikan masukan kepada
berbagai pihak untuk meningkatkan tolerance of ambiguity sebagai variabel yang
penting dalam mentoleransi kondisi-kondisi serta tugas-tugas yang tidak jelas serta
terjadi secara tiba-tiba dan bersifat ambigu.

Rekomendasi untuk penelitian selanjutnya agar bisa memperdalam kajian-
kajian terkait dengan teman tolerance of ambiguity, job demands dan work
engagement, agar semakin memperbanyak literasi terkait ketiga variabel tersebut
dengan subyek yang berbeda atau dengan variabel-variabel yang berbeda dengan
tujuan untuk menambah pengayaan-pengayaan dalam bidang psikologi sosial dan

industri.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. Blueprint Instrumen Work Engagement

No Aspek Pernyataan
1 At my work, | feel bursting with energy
_ Di tempat kerja saya, saya merasa penuh dengan
Vigor energi
2 (semangat) At my job, I feel strong and vigorous
Saya merasa kuat dan bersemangat dalam bekerja
3 When I get up in the morning, I feel like going to
work

Ketika saya bangun di pagi hari, saya merasa ingin
pergi bekerja

4 I am enthusiastic about my job
V Saya antusias dengan pekerjaan saya
5 Dedication My job inspires me
(dedikasi) Pekerjaan saya menginspirasi saya
6 I'am proud on the work that | do
Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan
v I feel happy when I am working intensely
Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan
intens
8 Absorption I am immersed in my work
Saya tekun dalam pekerjaan saya
(Penghayatan)
9 1 get carried away when I’'m working

Saya fokus terbawa suasana dalam menyelesaikan
pekerjaan saya
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Lampiran 2. Blueprint Variabel Job Demands

No Aspek Pernyataan

1 Do you have too much work to do?
Apakah anda memiliki banyak pekerjaan yang
harus dilakukan?

2 Do you have to work extra hard in order to

Amount and Pace

(Kecepatan dan Jumlah)

complete something?
Apakah anda harus bekerja ekstra keras untuk
menyelesaikan sesuatu?

Do you have to hurry?

3 Apakah anda merasa terburu-buru?

4 Would you prefer a calmer work pace?

Apakah Anda lebih suka kecepatan kerja yang
lebih tenang?

5 Does your work demand a lot of concentration?
Apakah pekerjaan Anda menuntut untuk lebih
berkonsentrasi?

6 Does your work demand a lot of concentration?

Mental Load Apakah  pekerjaan- Anda membutuhkan ' untuk
(Beban Mental) lebih berkonsenstrasi ?

v Do you have to give continuous attention to your
work?

Apakah Anda harus memberikan perhatian terus
menerus pada pekerjaan Anda?

8 Do you have to give continuous attention to your
work?

Apakah pekerjaan. Anda membutuhkan banyak
kehati-hatian?

9 Does your work demand a lot from you
emotionally?

Apakah pekerjaan Anda menuntut banyak dari
Anda secara emosional?

10 In your work, do you have to be able to convince
or persuade people?

Emotional Load Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda harus bisa
(Beban Emosional) meyakinkan atau membujuk orang?
11 Are you confronted with things that affect you
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12

personally in your work?

Apakah Anda dihadapkan dengan hal-hal yang
mempengaruhi Anda secara pribadi dalam
pekerjaan Anda?

Does your work put you in emotionally upsetting
situations?

Apakah pekerjaan Anda menempatkan Anda
dalam situasi yang menjengkelkan secara
emosional?

13

14

15

16

Physical Effort
(Usaha Fisik)

In your work, are you seriously bothered by
having to lift or move loads?

Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda sangat
terganggu. - karena harus mengangkat atau
memindahkan beban?

In your work, are you seriously bothered by
frequently having to bend down?

Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda sangat
terganggu karena sering harus membungkuk?

In your work, are you seriously bothered by
regularly having to reach up too high?

Dalam pekerjaan-Anda, apakah Anda benar-benar
terganggu karena harus terus-menerus mencapai
ketinggian?

In your work, are you seriously bothered by
having to do the same movements continuously
for a long period of time?

Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda benar-benar
terganggu karena harus melakukan hal yang sama
terus menerus dalam jangka waktu yang lama?

17

18

Change in Tasks
(Perubahan Tugas)

Have the proposed changes in your tasks been
introduced well? (reversed item)
Apakah-perubahan yang diusulkan dalam tugas
Anda telah diperkenalkan dengan baik?
(Reversed Item) ?

Do you find it difficult to adapt to changes in
your tasks?

Apakah Anda merasa sulit untuk beradaptasi
dengan perubahan dalam tugas Anda?

52



19

20

Do the changes in your tasks cause you
problems?

Apakah perubahan dalam tugas Anda
menyebabkan masalah bagi Anda?

Do the changes in your tasks have negative
consequences for you?

Apakah perubahan dalam tugas Anda memiliki
konsekuensi negatif bagi Anda?

21

22
Ambiguities about work ®

(Ambiguitas terhadap
pekerjaan)

23

24

Do you know exactly what other people expect
of you in your work?

Apakah Anda tahu persis apa yang orang
harapkan dari Anda dalam pekerjaan Anda?

Do you  know  exactly for what you are
responsible and which areas are not your
responsibility?

Apakah Anda tahu persis apa yang menjadi
tanggung jawab Anda dan bidang mana yang
bukan tanggung jawab Anda?

Is it clear to you exactly what your tasks are?
Apakah jelas apa tugas Anda?

Do you know exactly what you can expect of
other people in your department?

Apakah Anda tahu persis apa yang dapat Anda
harapkan- dari orang lain di departemen/bidang
Anda?

25

26

Uncertainty about the
Future
(Ketidakpastian akan masa
depan)

27

Do you need more certainty that you will still be
working in one year’s time?

Apakah Anda membutuhkan lebih banyak
Kepastian bahwa Anda akan tetap bekerja dalam
waktu satu tahun?

Do you need more certainty that you will keep
your current job in the next year?

Apakah Anda membutuhkan lebih banyak
kepastian bahwa Anda akan mempertahankan
pekerjaan Anda saat ini di tahun depan?

Do you need more certainty that next year you
will keep your current function level?

Apakah Anda memerlukan lebih  banyak
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28

kepastian bahwa tahun depan Anda akan
mempertahankan tingkat fungsi Anda saat ini?

Do you need more certainty that your current
department/ company will still be in existence in
one year’s time?

Apakah Anda membutuhkan lebih banyak
kepastian bahwa departemen/perusahaan Anda
saat ini akan tetap ada dalam waktu satu tahun?
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Lampiran 3. Blueprint Variabel Tolerance Of Ambiguity

No Aspek Pernyataan
1 I don’t tolerate ambiguous situation well
Saya tidak bisa mentolerir situasi yang tidak jelas
dengan baik
2 I try to avoid situation that are ambiguous

Ambiguous Stimuli

Saya mencoba untuk menghindari situasi yang
tidak pasti

3 I am tolerant of ambiguous situations
Saya toleran terhadap situasi yang tidak pasti

4 I dislike ambiguous situation
Saya tidak suka situasi yang tidak pasti

5 I prefer a situation in which there is some
ambiguity
Saya lebih suka situasi di mana ada beberapa yang
tidak pasti

6 I'avoid situation that are to complicated for me to
easily understand
Saya menghindari situasi yang terlalu rumit untuk
saya pahami dengan mudah

7 I enjoy tackling problems that are complex
enough to be ambiguous

Complex Stimuli Saya senang mengatasi masalah yang cukup

kompleks untuk menjadi tidak jelas

8 I to avoid problems that don’t seem to have only
one best solution
Saya menghindari masalah yang tampaknya tidak
hanya memiliki satu solusi terbaik

9 I prefer familiar situation to new ones
Saya lebih suka situasi yang akrab daripada yang

Novel Stimuli baru

10 I generally prefer novelty over familiarity
Saya biasanya lebih suka hal yang baru daripada
yang akrab/familiar

11 I would rather avoid solving a problem that must

be viewed from several different perspectives
Saya lebih suka menghindari pemecahan masalah

55



12

Insoluble Stimuli

yang harus dilihat dari beberapa perspektif yang
berbeda

Problems than cannot be considered just one
point of view are a little threatening

Masalah yang tidak bisa dilihat hanya dari satu
sudut pandang akan sedikit mengancam

13

Uncertain Stimuli

I find it hard to make choice when the outcame
Is uncertainty

Saya merasa sulit untuk membuat pilihan ketika
hasilnya adalah tidak pasti
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Lampiran 4. Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN
PERAWAT DI KABUPATEN MALANG

Yth. Saudara
Ketua PPNI Kab. Malang
Dengan hormat,

Sehubungan dengan penelitian tesis sebagai persyaratan akhir studi pada program
Magister Psikologi- Sains Universitas Muhammadiyah Malang, dengan ini saya
memohon kesediaan saudara/i untuk berpartisipasi sebagai subjek dalam penelitian
ini. Adapun Kriteria subjek penelitian ini diantaranya yaitu:

a. partisipan penelitian termasuk perawat yang bertugas di Ponkesdes di Wilayah
Kabupaten Malang

h. partisipan penelitian adalah semua perawat yang berstatus pegawai tetap, pegawai
P3K maupun perawat kontrak/tidak tetap

c. partisipan penelitian termasuk dalam kategori aktif dalam melakukan asuhan
keperawatan di tingkat desa maupun mendapat tugas tambahan lainnya

d. Partisipan penelitian memiliki masa kerja lebih dari 2 tahun

Jika saudara/i termasuk ke dalam kriteria tersebut, dimohon untuk kesediannya
berpartisipasi dalam penelitian ini. Data yang diperoleh akan dijaga kerahasiaannya
dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian ilmiah. Pengisian skala ini tidak
bertujuan untuk mencari- jawaban benar atau salah, oleh karenanya diharapkan
saudara/i menjawab skala ini dengan keadaan yang sebenar-benarnya.

Atas kesediaan saudara/i untuk berpartisipasi dalam penelitian ini saya ucapkan
terimakasih.

Hormat saya,

Zakiah
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IDENTITAS DIRI

Nama

Jenis Kelamin

Umur

Pendidikan Terakhir :

Pekerjaan

Nama Desa

PETUNJUK PENGISIAN
Petunjuk pengisian skala |

Saudara/i dimohon menjawab setiap pernyataan dalam skala ini sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya dengan cara memberikan tanda checklist (\) untuk pilihan
jawaban atas pernyataan yang saudara/i anggap paling sesuai dengan diri:

Keterangan:

1: Tidak Pernah

2 : Jarang

3 : Kadang-kadang
4 : Sering

5 : Sangat Sering

PERNYATAAN

1. Di tempat kerja saya, saya merasa penuh dengan

energi

2. Saya merasa kuat dan bersemangat dalam bekerja

3. Ketika saya bangun di pagi hari, saya merasa ingin
pergi bekerja

Saya antusias dengan pekerjaan saya

Pekerjaan saya menginspirasi saya

Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan

N oo g &

Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan

58



intens

8. Saya tekun dalam pekerjaan saya

9. Saya fokus terbawa suasana dalam menyelesaikan

pekerjaan saya

Petunjuk pengisian skala Il

Saudara/i dimohon menjawab setiap pernyataan dalam skala ini sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya dengan cara memberikan tanda checklist (\) untuk pilihan
jawaban atas pernyataan yang saudara/i anggap paling sesuai dengan diri:

Keterangan:

: Tidak Pernah

- Jarang

: Kadang-kadang
: Sering

: Sangat Sering

OB~ W DN

\[e} PERNYATAAN 1 2 ‘ 3 4 ‘ 5
1. | Apakah anda memiliki banyak pekerjaan yang harus

dilakukan?

2. Apakah anda harus bekerja ekstra keras untuk

menyelesaikan sesuatu?

3. Apakah anda merasa terburu-buru?

4, Apakah Anda lebih suka kecepatan kerja yang lebih

tenang?

5. Apakah pekerjaan Anda menuntut untuk lebih

berkonsentrasi?

6. Apakah pekerjaan Anda membutuhkan untuk lebih

berkonsenstrasi ?

7. Apakah Anda harus memberikan perhatian terus

menerus pada pekerjaan Anda?
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Apakah pekerjaan Anda membutuhkan banyak

kehati-hatian?

Apakah pekerjaan Anda menuntut banyak dari Anda

secara emosional?

10

Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda harus bisa

meyakinkan atau membujuk orang?

11

Apakah Anda dihadapkan dengan hal-hal yang
mempengaruhi Anda secara pribadi dalam pekerjaan
Anda?

12

Apakah pekerjaan Anda menempatkan Anda dalam

situasi yang menjengkelkan secara emosional?

13

Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda sangat
terganggu karena harus mengangkat atau

memindahkan beban?

14

Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda sangat

terganggu karena sering harus membungkuk?

15

Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda benar-benar
terganggu karena harus terus-menerus mencapai
ketinggian?

16

Dalam pekerjaan Anda, apakah Anda benar-benar
terganggu karena harus melakukan hal yang sama

terus menerus dalam jangka waktu yang lama?

17

Apakah perubahan yang diusulkan dalam tugas
Anda telah diperkenalkan dengan baik?

18

Apakah Anda merasa sulit untuk beradaptasi-dengan

perubahan dalam tugas Anda?

19

Apakah perubahan dalam tugas Anda menyebabkan

masalah bagi Anda?

20

Apakah perubahan dalam tugas Anda memiliki
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konsekuensi negatif bagi Anda?

21.

Apakah Anda tahu persis apa yang orang harapkan
dari Anda dalam pekerjaan Anda?

22

Apakah Anda tahu persis apa yang menjadi
tanggung jawab Anda dan bidang mana yang bukan

tanggung jawab Anda?

23

Apakah jelas apa tugas Anda?

24

Apakah Anda tahu persis apa yang dapat Anda
harapkan dari orang lain di departemen/bidang
Anda?

25

Apakah Anda membutuhkan lebih banyak kepastian
bahwa Anda akan tetap bekerja dalam waktu satu

tahun?

26

Apakah Anda membutuhkan lebih banyak kepastian
bahwa Anda akan mempertahankan pekerjaan Anda

saat ini di tahun depan?

27

Apakah Anda memerlukan lebih banyak kepastian
bahwa tahun depan Anda akan mempertahankan

tingkat fungsi Anda saat ini?

28

Apakah Anda membutuhkan lebih banyak kepastian
bahwa departemen/perusahaan Anda saat ini akan

tetap ada dalam waktu satu tahun?
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Petunjuk pengisian skala 111

Saudara/i dimohon menjawab setiap pernyataan dalam skala ini sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya dengan cara memberikan tanda checklist (V) untuk pilihan
jawaban atas pernyataan yang saudara/i anggap paling sesuai dengan diri:

Keterangan:

1 : Tidak Pernah

2 : Jarang

3 : Kadang-kadang

4 : Sering

5 : Sangat Sering

PERNYATAAN

1. Saya tidak mentolerir situasi ambigu dengan baik

2. Saya mencoba untuk menghindari. situasi yang
ambigu

3. Saya toleran terhadap situasi yang ambigu

4. Saya tidak suka situasi yang ambigu

5. Saya lebih’ suka situasi di mana ada beberapa
ambiguitas

6. Saya menghindari situasi yang- terlalu rumit untuk

saya pahami dengan mudah

7. Saya senang -mengatasi masalah yang cukup

kompleks untuk menjadi ambigu

8. Saya menghindari masalah yang tampaknya tidak

hanya memiliki satu solusi terbaik

9. Saya lebih-suka situasi yang akrab daripada yang

baru

10. Saya biasanya lebih suka hal yang baru daripada

yang akrab/familiar

11. Saya lebih suka menghindari pemecahan masalah

yang harus dilihat dari beberapa perspektif yang
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berbeda

12. Masalah yang tidak bisa dilihat hanya dari satu
sudut pandang akan sedikit mengancam
13. Saya merasa sulit untuk membuat pilihan ketika

hasilnya adalah tidak pasti
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Lampiran 5. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner

1.

Uji Validitas Kuesioner

a. Uji Validitas Kuesioner Variabel Terikat ()

Butir | r-nitng | r-taber | Keterangan
1 0,701 | 0,136 Valid
2 0,643 | 0,136 Valid
3 0,464 | 0,136 Valid
4 0,556 | 0,136 Valid
5 0,748 | 0,136 Valid
6 0,720 | 0,136 Valid
7 0,636 | 0,136 Valid
8 0,671 | 0,136 Valid
9 0,630 | 0,136 Valid

b. Uji Validitas Kuesioner Variabel Independent (X)

Butir | rI-hitng | I-tabel | Keterangan
1 0,311 | 0,136 Valid
2 0,474 | 0,136 Valid
3 0,196 | 0,136 Valid
4 0,222 | 0,136 Valid
5 0,456 | 0,136 Valid
6 0,415 | 0,136 Valid
7 0,471 | 0,136 Valid
8 0,306 | 0,136 Valid
9 0,418 | 0,136 Valid

10 0,243 | 0,136 Valid
11 0,383 | 0,136 Valid
12 0,387 | 0,136 Valid
13 0,463 | 0,136 Valid
14 0,377 | 0,136 Valid
15 0,383 | 0,136 Valid
16 0,204 | 0,136 Valid
17 0,342 | 0,136 Valid
18 0,347 | 0,136 Valid
19 0,414 | 0,136 Valid
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20 0,406 | 0,136 Valid
21 0,159 | 0,136 Valid
22 0,369 | 0,136 Valid
23 0,188 | 0,136 Valid
24 0,377 | 0,136 Valid
25 0,586 | 0,136 Valid
26 0,589 | 0,136 Valid
27 0,622 | 0,136 Valid
28 0,621 | 0,136 Valid

c. Uji Validitas Kuesioner Variabel Moderasi (M)

2. Uji Reliabilitas

Butir | r-hiung | r-tber | Keterangan
1 0,500 | 0,136 Valid
2 0,428 | 0,136 Valid
3 0,296 | 0,136 Valid
4 0,359 | 0,136 Valid
5 0,612 | 0,136 Valid
6 0,526 | 0,136 Valid
7 0,555 | 0,136 Valid
8 0,729 | 0,136 Valid
9 0,435 | 0,136 Valid
10 0,358 | 0,136 Valid
11 0,533 | 0,136 Valid
12 0,587 | 0,136 Valid
13 0,531 | 0,136 Valid
Kuesioner Koef. Reliabilitas | N of Items
Y 0,823 9
X 0,794 28
M 0,749 13
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Lampiran 6. Uji Asumsi Klasik

3. Uji Asumsi klasik

a. Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 205

Normal Parametersa? Mean .0000000
Std. Deviation 2.22678723

Most Extreme Differences Absolute .053
Positive .053
Negative -.042

Test Statistic .053

Asymp. Sig. (2-tailed)° .200¢4

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

b. Uji Multikolinieritas
Coefficients?®
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 | (Constant)
Job Demands .143 6.976
Tolerance of Ambiguity .143 6.976

a. Dependent Variable: Work Engagement
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Lampiran 7. Uji Korelasi

4. Uji Korelasi

Correlations

*. Correlation is significant a
Y . &
h\: *
e

~—5 2 %
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Lampiran 8. Analisa Regresi Moderasi Macro Process Hayes

5. Analisa Regresi Moderasi Macro Process Hayes

Run MATRIX procedure:

Fhrkkkkkkkkkkkkrkxk+ PROCESS Procedure for SPSS Version 4.0
*Ahkkhkhkkhhkkhkkhkkhkkkk*k*

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022).
www.guilford.com/p/hayes3

R R b I b S b S b e S IR e S S S b S S b b Sb b b Sb S b Sb R S Sb R I b R S b S b S b e S b S b b S b S Sb b S db b S 2b b S 2

* ok Kk k kK

Model
Y
X
W

=X K

Sample
Size: 205

R R A b e e b I S b A S R S R B S B dh b I b S S e S B B b A e S S IR S b S S b S b B S R S B b B A R S S b b
* Kk kKK

OUTCOME VARIABLE:
|4

Model Summary

R R-sg MSE F dfl dfz
p
;9258 , 8572 4,8693 402,0875 3,0000 201,0000
,0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant 24,4771 ,2086 117,3409 , 0000 24,0658
24,8884
X -,3619 , 0437 -8,2861 ,0000 -,4480
-,2758
Z , 3409 ;0682 4,9955 , 0000 ;2063
, 4754
Int 1 ;0070 , 0027 2,5960 ,0101 , 0017
,0123

Product terms key:
Int 1 : X X Z

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0048 6,7394 1,0000 201,0000 ,0101
Focal predict: X (X)
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Mod var: Z (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the
moderator (s) :

Z Effect se t s LLCI
ULCI
-6,0142 -,4041 , 0482 -8,3780 , 0000 -,4992
-,3090
, 0000 -,3619 , 0437 -8,2861 , 0000 -,4480
-,2758
6,0142 -,3198 , 0449 -7,1204 , 0000 -,4083
-,2312

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce
plot.

DATA LIST FREE/

X M Y
BEGIN DATA.
-9,3989 -6,0142 26,2248
,0000 -6,0142 22,4270
9,3989 -6,0142 18,6292
-9,3989 , 0000 27,8787
, 0000 , 0000 24,4771
9,3989 , 0000 21,0756
-9,3989 6,0142 29,5326
, 0000 06,0142 26,5272
9,3989 6,0142 23,5219
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
X WITH Y BY %

khkkhkhkkkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhk ik kkhh k% ANALYSIS NOTES AND ERRORS

khkkhkhkhkkhkhkkhkhkkhkhkkkhk kA hkkhkkk*

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the
mean.

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Z X
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