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ABSTRACT

An organization cannot function well without adequate human resources. Therefore, it is very necessary for human
resources to be proactive, diligent, and high in rescue. This can be called work engagement. Many factors can
increase work engagement, one of which is work resources. Previous research reveals that job resources influence
work engagement. However, not all research states that work resources can have an effective effect on work
engagement. Therefore, this systematic review aims to explore data from several previous research results that
discuss the influence of job resources on work engagement in teachers. This literature search used eight databases.
From eight databases, 706 articles were found that provided an indication of discussions related to work resources
and work involvement in teachers. Of the 706 articles, only 14 articles met the inclusion and exclusion criteria.
Quality assessment was also carried out on all included studies. It is known that nine articles fall into the low risk of
bias category, and five articles fall into the very low possibility of bias category. The results of the research show
that job resources effectively influence the increase in work engagement in teachers. This influence is caused by the
nine job resource factors. Schools are advised to pay attention to the quality of existing job resources in order to
maintain or increase teacher work engagement.
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ABSTRAK

Sebuah organisasi tidak dapat berfungsi dengan baik tanpa adanya sumber daya manusia yang memadai. Maka dari
itu, sangat diperlukan sumber daya manusia yang proaktif, tekun, dan berdedikasi yang tinggi. Hal tersebut dapat
disebut sebagai work engagement. Banyak faktor yang dapat meningkatkan work engagement, salah satunya adalah
job resources. Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa, job resources mempengaruhi work engagement. Akan
tetapi, tidak semua penelitian menyebutkan bahwa job resources dapat berpengaruh efektif terhadap work
engagement. Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan metode systematized review. Hal tersebut bertujuan untuk
menggali data beberapa hasil penelitian terdahulu yang membahas pengaruh job resources terhadap work
engagement pada guru. Pencarian literatur ini menggunakan delapan database. Dari delapan database, ditemukan
706 artikel yang memberikan indikasi pembahasan terkait job resources dan work engagement pada guru. Dari 706
artikel hanya didapatkan 14 artikel yang telah memenubhi kriteria inklusi dan eksklusi. Penilaian kualitas juga telah
dilakukan pada semua studi yang disertakan. diketahui bahwa sejumlah sembilan artikel masuk dalam kategori
resiko bias yang rendah dan sejumlah lima artikel masuk dalam kategori kemungkinan bias yang sangat rendah.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa, job resources secara efektif mempengaruhi peningkatan work engagement
pada guru. Pengaruh tersebut disebabkan oleh kesembilan faktor job resources. Sekolah-sekolah disarankan untuk
dapat memperhatikan kualitas job resources yang ada guna mempertahankan atau meningkatkan work engagement
pada guru.

Kata Kunci: sumber daya kerja, keterikatan kerja, guru

1. PENDAHULUAN

Guru memegang peranan yang sangat penting dalam membentuk karakter dan mengembangkan
kompetensi siswa untuk menghadapi masa depan. Tugas dan tanggung jawabnya dalam bidang
pendidikan sangatlah besar. Sebagai seorang guru, memiliki banyak tantangan dan tuntutan yang
perlu dihadapi, misalnya: (a) perilaku siswa yang buruk; (b) upah yang minim; (¢) perubahan
sistem pendidikan; dan (d) kurangnya dukungan dari lingkungan sekitar (Gaol, 2021). Studi
penelitian lainnya menambahkan bahwa, jam kerja yang panjang juga menjadi tantangan dan
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tuntutan seorang guru (Jerrim & Sims, 2021). Selain itu, hal yang paling menantang menjadi
seorang guru adalah berjumpa dengan beragam karakter dan masalah siswa seperti malas belajar,
acuh tak acuh dalam belajar, dan mudah menyerah (Pertiwi & Furnamasari, 2023).

Ketidakmampuan seorang guru dalam mengatasi tantangan dan tuntutan dapat menumbuhkan
berbagai perilaku negatif. Peneliti menemukan sejumlah kasus yang menunjukkan perilaku
malas, cuai, dan tidak bersemangat dalam mengajar (Junaedi & Utomo, 2022; Radarlombok,
2018). Padahal, seharusnya sebagai seorang guru dapat lebih menunjukkan perilaku yang aktif,
bersungguh sungguh ketika mengajar. Dalam teori psikologi industri dan organisasi hal ini
disebut sebagai work engagement. Schaufeli et al. (2022) mendefinisikan work engagement
sebagai sebuah konsep positif seseorang ketika bekerja yang ditandai bersemangat/vigor,
berdedikasi/dedication, dan penuh penghayatan/absorption. Vigor dicirikan dengan energi yang
tinggi ketika bekerja. Dedication menunjukkan rasa antusiasme untuk menghadapi tantangan.
Terakhir, absorption berarti tingginya konsentrasi seseorang ketika bekerja.

Guru dengan work engagement yang tinggi, akan menghasilkan kualitas pelayanan dan
pengajaran yang lebih baik lagi (Geisler et al., 2019). Selain itu, work engagement cenderung
mampu meningkatkan produktivitas kerja (Rostiana & Lie, 2019). Secara tidak langsung, guru
akan mengarahkan diri mereka untuk bekerja lebih proaktif, baik secara fisik, kognitif, dan
emosional. Sebaliknya, guru dengan work engagement yang rendah dapat membentuk keinginan
guru untuk meninggalkan pekerjaannya (Saraswati & Lie, 2021).

Penelitian sebelumnya menyebutkan bahwa, work engagement dapat ditingkatkan dengan job
resources (Bakker & Demerouti, 2007). Bakker dan Demerouti (2007) mendefinisikan Job
resources sebagai segala sumber pekerjaan yang mengacu pada aspek fisik, psikologis, sosial,
dan organisasi yang dapat mengurangi tuntutan kerja dan meningkatkan work engagement.
Sebuah penelitian terdahulu menunjukkan bahwa, guru dengan tingkat job resources yang tinggi,
akan semakin memperlihatkan work engagement (Fontan et al., 2019).

Sudah banyak penelitian terdahulu yang membahas terkait pengaruh antara job resources dengan
work engagement di berbagai macam bidang profesi (Caitlin & Rita, 2020; Irvan et al., 2023;
Zulhasmi et al., 2021). Akan tetapi, belum ada penelitian yang mengidentifikasikan faktor-faktor
job resources paling penting dalam meningkatkan work engagement pada satu bidang profesi
tertentu, terutama guru. Oleh karena itu, untuk mengatasi kesenjangan literatur yang ada
penelitian ini menggunakan metode systematized review. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengungkapkan pengaruh faktor job resources dalam meningkatkan work engagement pada
guru. Penelitian ini akan menjadi kontribusi yang berharga, karena dapat menginformasikan
berbagai faktor job resources yang efektif meningkatkan work engagement pada guru. Rumusan
masalah yang terdapat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: faktor job resources apa saja
yang mempengaruhi peningkatan work engagement pada guru?”

2. METODE PENELITIAN

Ada delapan database untuk merangkum pengaruh job resources terhadap work engagement
pada guru. kedelapan database tersebut adalah Taylor & Francis, PubMed, DOAJ, Springer
Link, Science Direct, Education Resources Information Center (ERIC), Wiley, dan Sage Journal.
Selain itu, ada beberapa kata kunci yang digunakan dalam pencarian artikel, yaitu: (a) job
resources; (b) work engagement; dan (c) teacher.
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Melakukan kajian pustaka yang menelusuri pengaruh job resource terhadap work engagement
pada guru. Peneliti membuat sebuah kriteria inklusi dan eksklusi untuk menentukan artikel mana
yang akan digunakan dalam penelitian systematized review ini. Peneliti menggunakan artikel
penelitian yang bersifat empiris (kualitatif atau kuantitatif) dalam bahasa Indonesia maupun
bahasa inggris. Kriteria inklusi dan eksklusi, serta jumlah studi yang disertakan, akan dirinci
melalui tabel population, exposure, comparison, dan outcome (PECO) format in systematized
review.

Tabel 1

PECO Format in Systematized Review
Criteria Inclusion Exclusion
Population Guru sekolah Dosen dan guru les
Concept Faktor job resources N/A
Comparison N/A N/A
Outcome Meningkatkan Work engagement -

Hasil pencarian delapan database dikumpulkan dan diunggah ke aplikasi bernama Mendeley
Reference Manager untuk melakukan pemeriksaan duplikat artikel. Ditemukan sebanyak 55
artikel terduplikasi dan perlu dihapus, sehingga tersisa 651 artikel. 651 artikel tersebut akan
diunggah ke Rayyan Al untuk dilakukan proses screening judul dan abstrak. Selama proses
screening, peneliti memperhatikan kriteria inklusi dan eksklusi tertentu seperti variabel,
populasi, dan metode. Tidak ada batasan berdasarkan gender, ras, etnis, atau metodologi.
Berdasarkan hasil screening ditemukan 595 artikel yang tidak memenuhi kriteria dan perlu
dihapus, sehingga menyisakan 56 artikel. Langkah selanjutnya artikel-artikel yang tersisa akan
diperiksa secara full text. Hasilnya, sebanyak 15 artikel tidak ditemukan adanya full text artikel
dan tidak terindeks pada sinta dan scopus. Terakhir, peneliti akan memeriksa kejelasan hasil
penelitian. 41 artikel yang tersisa, ditemukan 27 artikel tidak menjelaskan pengaruh job
resources terhadap work engagement. Oleh karena itu, dari 706 artikel awal, hanya 14 artikel
yang terinklusi dalam artikel ini.

Gambar 1
PRISMA Flow Diagram of Studies Search
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Artikel-artikel yang telah lolos dari proses screening akan dilakukan evaluasi menggunakan
critical appraisal yang disesuaikan dengan desain dari sebuah penelitian. Setiap studi hanya
dinilai oleh satu pengulas. Studi cross-sectional menggunakan critical appraisal dari AXIS
(Downes, 2016), sedangkan studi quasi-experimental dan cohort study menggunakan critical
appraisal dari JBI (Munn et al., 2019). Setiap studi dilakukan skoring perhitungan dari cochrane
untuk mengkategorisasi resiko bias.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menyertakan 14 artikel yang telah memuat kriteria inklusi dan eksklusi. Dari 14
artikel merupakan hasil penelitian dari delapan negara yang berbeda, diantaranya: Namibia
(N=1), Peru (n=1), Malaysia (n=1), Spanyol (n=3), Finlandia (n=1), Roma (n=1), Kanada (n=1),
Norwegia (n=1), dan Malaysia (n=1). Sementara itu, tiga artikel lainnya tidak menyebutkan
lokasi penelitian dilakukan. Selain itu, sejumlah 12 artikel melibatkan lebih dari 100 partisipan.
Satu artikel melibatkan kurang dari 100 partisipan (Lipscomb et al., 2022), dan satu artikel
lainnya menyebutkan partisipan dalam jumlah persentase (Bermejo et al., 2013).

Mengacu pada cochrane, terdapat empat kategori kualitas, diantaranya: (a) 0-25% memiliki
resiko bias yang sangat tinggi; (b) 26%-50% memiliki resiko bias yang tinggi; (c) 51%-75%
memiliki resiko bias yang rendah; dan (d) 76%-100% memiliki resiko bias yang sangat rendah
(Cochrane, n.d). Berdasarkan perhitungan tersebut, diketahui bahwa sejumlah sembilan artikel
masuk dalam kategori resiko bias yang rendah (Bakker & Xanthopoulou., 2013; Bermejo et al.,
2015; Fontan et al., 2019; Guglielmi et al., 2016; Juliana et al., 2021; Lipscomb et al., 2022;
Nicuta et al., 2022; Rousseau et al., 2023; Toyama et al., 2022) dan sejumlah lima artikel masuk
dalam kategori kemungkinan bias yang sangat rendah (Bermejoa et al., 2013; Murangi et al.,
2022; Skaalvik & Sidsel, 2018; Wang et al, 2022; Zuiiga et al., 2020).

Berdasarkan 14 artikel yang terinklusi, diketahui sebanyak sebanyak 12 artikel merupakan
benetiliatn yang berbentuk cross sectional studies (Bakker & Xanthopoulou, 2013; Bermejo et
al., 2015; Fontan et al., 2019; Juliana et al., 2021; Lipscomb et al., 2022; Murangi et al., 2022;
Nicuta et al., 2022; Rousseau et al., 2023; Skaalvik & Sidsel., 2018; Toyama et al., 2022; Wang
et al., 2022; Zuiiga et al., 2020), satu artikel berbentuk a quasi-experimental and trans-sectional
(Bermejo et al., 2013), dan satu artikel lagi berbentuk cohort study (Guglielmi et al., 2016).

Peneliti menemukan bahwa, faktor job resources secara efektif dapat meningkatkan work
engagement pada guru. Dapat dikatakan efektif sebab, ke-14 artikel menyimpulkan job resources
berpengaruh secara signifikan terhadap work engagement guru (Bakker & Xanthopoulou, 2013;
Bermejo et al., 2013; Bermejo et al., 2015; Fontan et al., 2019; Guglielmi et al., 2016; Juliana et
al., 2021; Lipscomb et al., 2022; Murangi et al., 2022; Nicuta et al., 2022; Rousseau et al., 2023;
Skaalvik & Sidsel., 2018; Toyama et al., 2022; Wang et al., 2022; Zuiiga et al., 2020).

Selain itu, faktor-faktor job resources yang dapat mempengaruhi work engagement pada guru
juga bervariasi, diantaranya: (a) supervisory/social support; (b) feedback; (c) rewards; (d) job
control/autonomy; (e) psychosocial safety climate; (f) opportunities for professional
development/Innovativeness; (g) skill variety; (h) work values; dan (i) role clarity. Ada artikel
yang hanya dipengaruhi oleh salah satu faktor job resources, namun ada juga artikel yang
dipengaruhi oleh gabungan dua atau lebih faktor job resources.

Dari faktor-faktor tersebut, supervisory/social support menjadi faktor yang paling banyak dalam
memberikan pengaruh peningkatan work engagement pada guru (Bakker & Xanthopoulou, 2013;
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Bermejoa et al., 2013; Bermejo et al., 2015; Fontan et al., 2019; Guglielmi et al., 2016; Juliana et
al., 2021; Lipscomb et al., 2022; Murangi et al., 2022; Nicuta et al., 2022; Skaalvik & Sidsel,
2018; Wang et al., 2022; Ztiiga et al., 2020). Hal ini dikarenakan, guru yang berhubungan baik,
cenderung mendapatkan dukungan secara materi maupun emosional. Situasi tersebut dapat
mempengaruhi guru untuk dapat engaged terhadap pekerjaannya.

Faktor kedua terbanyak adalah feedback (Nicuta et al., 2022; Bakker & Xanthopoulou, 2013;
Bermejoa et al., 2013). Menurut Hakanen et al (2021), feedback yang positif dapat
menumbuhkan rasa kebermaknaan dan perasaan senang atau bangga, karena mereka telah
memberikan kontribusi yang positif terhadap organisasi. Perasaan bangga merupakan salah satu
dari tanda work engagement. Contoh feedback pada guru adalah kegiatan belajar dan mengajar di
dalam kelas menyenangkan, sehingga siswa-siswa menjadi lebih mudah untuk memahami materi
yang ada.

Selain feedback, reinforcement lainnya yaitu rewards (Rousseau et al., 2023). Pemberian rewards
dapat meningkatan kepuasan kerja seseorang (Jalal & Zaheer, 2017). Pemberian rewards dapat
berupa gaji, benefit, dan kompensasi. Oleh karena itu, tidak heran jika rewards menjadi sebuah
alat bagi organisasi untuk meningkatkan motivasi dan kedisiplinan guru dalam mengajar di
kelas, karena berujung dapat membuat guru lebih produktif dan terlibat terhadap pekerjaannya
(Hankin, 2005).

Adapun faktor yang memuat praktik kebijakan organisasi seperti job control/autonomy
(Rousseau et al., 2023; Juliana et al., 2021; Bakker & Xanthopoulou, 2013; Toyama et al., 2022;
Bermejoa et al., 2013), dan psychosocial safety climate (Juliana et al., 2021). Merujuk pada
demands-control model dan JD-R model, job control/autonomy menggambarkan faktor job
resources yang bisa memberikan kesejahteraan psikologis pada seseorang di lingkungan kerja,
sebab dengan adanya job control/autonomy dapat mengurangi rasa kelelahan di tempat kerja.
pada akhirnya, dapat meningkatkan work engagement pada seseorang (Bakker et al., 2010).

Berbeda dengan psychosocial safety climate (Juliana et al., 2021). Psychosocial safety climate
merupakan praktik organisasi dalam memberikan keamanan dan kesehatan para karyawannya
(Dollard & Bakker, 2010). Oleh karena itu, ketika Psychosocial safety climate suatu organisasi
kurang, maka dapat menumbuhkan rasa kekhawatiran akan rasa aman bagi para pekerjanya, dan
menjadi sulit untuk fokus pada pencapaian tujuan kerja. kurangnya fokus dalam bekerja menjadi
salah satu tanda menurunnya work engagement.

Diketahui juga bahwa ada faktor job resources yang berorientasi pada diri sendiri, misalnya
pertama opportunities for professional development (Bakker & Xanthopoulou, 2013; Guglielmi
et al., 2016; Juliana et al., 2021; Toyama et al., 2022). Ketika mendapatkan kesempatakn
berkembang, guru akan merasa lebih bersemangat dan dedikasi terhadap pekerjaannya. Bagi
mereka, kesempatan ini sangat bermanfaat untuk menggali kemampuan dan mengembangkan
diri.

Lain halnya dengan skill variety (Toyama et al.,, 2022). Ketika bekerja, seseorang akan
beraktivitas menggunakan berbagai keterampilan dan kemampuannya untuk menyelesaikan
pekerjaan tersebut. aktivitas ini akan melibatkan partisipasi secara fisik yang secara tidak
langsung akan mengerahkan usaha, energi, dan semangatnya untuk menyelesaikan pekerjaan
(Kuok & Taormina, 2017). memberikan usaha, energi, dan semangat adalah suatu tanda dari
work engagement.
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Sementara itu, work values (Guglielmi et al., 2016; Rousseau et al., 2023). work values merujuk
pada keyakinan keamanan, ekonomi, apresiasi, dan kesempatan pengembangan diri. Ketika
individu memiliki keyakinan positif terhadap pekerjaannya, cenderung akan menunjukkan
perilaku kerja yang maksimal agar tujuan yang dikehendaki dapat tercapai. oleh karena itu, tentu
mereka akan memberikan upaya dan energi yang ekstra agar dapat terlibat dalam pekerjaannya.

Terakhir, role clarity (Guglielmi et al., 2016). Individu yang memahami perannya dalam suatu
organisasi akan terlibat pada suatu perilaku. Di sisi lain, individu yang kurang memahami
perannya dalam suatu organisasi akan terarah pada perilaku yang gugup, bingung, dan hilang
arah, sehingga menyebabkan rendahnya keterikatan kerja (Barkhuizen et al., 2013).

Kesembilan faktor job resources tersebut diketahui secara efektif dapat memprediksi
peningkatan work engagement pada guru. Berdasarkan Bakker dan Demerouti (2007),
supervisory/social support dan feedback termasuk dalam kategori sosial; rewards termasuk
dalam kategori fisik; job control/autonomy, role clarity, dan psychosocial safety climate termasuk
dalam kategori organisasi; serta, opportunities for professional development, skill variety, dan
work values termasuk dalam kategori psikologis. Temuan ini sesuai dengan teori tersebut bahwa,
job resources dapat mengurangi tuntutan pekerjaan, serta dapat berfungsional dalam mencapai
tujuan kerja. Hal tersebut dapat menggerakkan guru untuk terlibat aktif terhadap pekerjaannya.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa, faktor job resources secara
efektif dapat memberikan peningkatan work engagement pada guru. Dari 14 artikel yang telah
melalui beberapa tahapan, setelah dirangkum disebutkan peningkatan tersebut dapat terjadi
karena sembilan hal berikut ini, yaitu: (a) supervisory/social support; (b) feedback; (c) rewards;
(d) job control/autonomy; (e) psychosocial safety climate; (f) opportunities for professional
development/Innovativeness; (g) skill variety; (h) work values; dan (i) role clarity. Adapun
keterbatasan dalam penelitian ini adalah belum adanya protocol panduan systematized review,
yang seharusnya melakukan reporting kata kunci dan jumlah artikel setiap kali mencari pada
sebuah database. Berdasarkan keterbatasan tersebut, peneliti memberikan saran bahwa, agar
penelitian selanjutnya dapat memastikan protocol penelitian, serta melakukan reporting pada
setiap pencarian database. Selain itu, bagi sekolah dapat lebih memperhatikan ke-sembilan
faktor job resources yang telah disebutkan sebelumnya agar dapat meningkatkan work
engagement pada guru.
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