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Abstract: This study aims to analyze the role of work engagement in mediating the effects of
work stress, social support, and self-efficacy on employee performance based on the Job
Demands—Resources (JD-R) perspective. The study was conducted on 100 employees of PT
Bank Mega Syariah using a census method. This research employed a quantitative approach
through a questionnaire-based survey and was analyzed using Structural Equation Modeling—
Partial Least Squares (SEM-PLS). The results indicate that work stress has a negative and
significant effect on employee performance but does not significantly affect work engagement.
In contrast, social support and self-efficacy have positive and significant effects on both work
engagement and employee performance. Furthermore, work engagement has a positive effect
on employee performance and only mediates the relationship between job resources and
employee performance, but does not mediate the relationship between job demands and
employee performance. This study confirms that work engagement functions as a selective
mediator within the JD-R framework, being more responsive to job resources and personal
resources than to job demands in improving employee performance. Therefore, this study
provides a theoretical contribution to the development of the JD-R model by emphasizing the
differences in the mechanisms through which job demands and job resources influence
employee performance.

Keywords: Employee Performance, Work Engagement, Work Stress, Social Support, Self-
Efficacy

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran work engagement dalam
memediasi pengaruh work stress, social support, dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan
berdasarkan perspektif Job Demands—Resources (JD-R). Penelitian dilakukan pada 100
karyawan PT Bank Mega Syariah dengan menggunakan metode sensus. Pendekatan penelitian
menggunakan metode kuantitatif melalui survei kuesioner dan dianalisis menggunakan
Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa work stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, namun tidak berpengaruh signifikan terhadap work engagement. Sebaliknya, social
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support dan self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement
maupun kinerja karyawan. Selain itu, work engagement terbukti berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan dan hanya memediasi hubungan antara job resources dan kinerja karyawan,
tetapi tidak memediasi hubungan antara job demands dan kinerja karyawan. Penelitian ini
menegaskan bahwa work engagement berperan sebagai selective mediator dalam kerangka JD-
R, yang lebih responsif terhadap job resources dan personal resources dibandingkan job
demands dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, penelitian ini memberikan
kontribusi teoretis terhadap pengembangan model JD-R melalui penegasan adanya perbedaan
mekanisme pengaruh antara job demands dan job resources terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Work Engagement, Work Stress, Social Support, Self-
Efficacy

PENDAHULUAN

Perkembangan industri jasa keuangan pada era globalisasi dan transformasi digital
menuntut organisasi dalam meningkatkan kualitas layanan serta efisiensi operasional secara
berkelanjutan. Transformasi digital tidak hanya berdampak pada perubahan sistem kerja, tetapi
juga meningkatkan tuntutan terhadap sumber daya manusia agar mampu beradaptasi dengan
perkembangan teknologi. Hal ini sejalan dengan penelitian (Pamungkas eit al., 2025) yang
menunjukkan bahwa transformasi digital berpengaruh signifikan terhadap peningkatan
efektivitas kerja dan kualitas pelayanan melalui pemanfaatan teknologi informasi. Dalam
konteks tersebut, kinerja karyawan sebagai faktor strategis yang dalam menentukan
keberhasilan organisasi karena berperan sebagai penggerak utama aktivitas operasional
sekaligus pencipta nilai bagi perusahaan. Oleh karena itu, pemahaman terhadap faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja karyawan menjadi penting dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi.

Secara teoretis, kinerja karyawan dapat dijelaskan melalui pendekatan Job Demands—
Resources (JD-R) yang menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh interaksi antara tuntutan
pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources) (Bakkeir & Deimeirouti,
2017). Tuntutan pekerjaan seperti work stress merupakan salah satu isu penting dalam
manajemen sumber daya manusia yang berkaitan erat dengan tuntutan pekerjaan dan dinamika
lingkungan organisasi, work stress muncul sebagai akibat dari situasi perilaku dan lingkungan
yang memberikan tuntutan berlebihan terhadap kemampuan mental dan fisik individu
(Sunyoto, dalam Santoso & Rijanti, 2022, sebagaimana dikutip dalam (Feibriantina eit al.,
2022). Pada tingkat tertentu, work stress dapat berfungsi sebagai pendorong peningkatan
kinerja karyawan. Namun, ketika stres mencapai tingkat yang tinggi, kemampuannya dalam
meningkatkan kinerja menjadi semakin terbatas. Sebaliknya, stres yang berlebihan cenderung
menimbulkan kelelahan fisik dan mental yang berdampak pada penurunan kinerja karyawan.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Feibriantina eit al., 2022) dalam Character Jurnal
Penelitian Psikologi yang menunjukkan bahwa work stress yang tinggi dalam organisasi
berkontribusi negatif terhadap performa individu. Oleh karena itu, pengelolaan work stress
menjadi aspek krusial dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan sekaligus menjaga
efektivitas organisasi. Sebaliknya, sumber daya pekerjaan seperti social support dan self-
efficacy berperan dalam meningkatkan motivasi, kepercayaan diri, serta kemampuan individu
dalam menyelesaikan pekerjaan (Sari Raudatusyifa eit al., 2024). Dalam kerangka JD-R,
hubungan tersebut tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga terjadi melalui dua mekanisme
utama, yaitu health impairment process dan motivational process yang memengaruhi kinerja
karyawan.
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Namun demikian, secara empiris hubungan antara kehadiran dan kinerja tidak selalu
bersifat linear. Kehadiran fisik karyawan tidak selalu mencerminkan work engagement yang
optimal, karena terdapat kondisi presenteeism, yaitu ketika karyawan tetap bekerja meskipun
tidak berada dalam kondisi fisik maupun psikologis yang optimal (Lohaus & Habeirmann,
2019). Selain itu, keberadaan social support di lingkungan kerja tidak selalu memberikan
dampak yang konsisten terhadap kondisi psikologis karyawan. Variasi tersebut dipengaruhi
oleh perbedaan tingkat kepercayaan diri individu dalam merespons tekanan pekerjaan (Adi
Wijaya eit al., 2024). Hal ini menunjukkan bahwa kehadiran fisik belum tentu mencerminkan
work engagement yang optimal, sehingga diperlukan kajian lebih lanjut mengenai mekanisme
psikologis yang memengaruhi kinerja karyawan.

Fenomena tersebut semakin relevan dalam dinamika organisasi modern yang ditandai
dengan perubahan beban kerja dan penyesuaian struktur organisasi. Kondisi ini berpotensi
memengaruhi keseimbangan antara tuntutan dan sumber daya kerja karyawan. Di sisi lain,
tingginya tingkat kehadiran karyawan tidak selalu diikuti oleh optimalnya pencapaian kinerja,
yang mengindikasikan adanya kesenjangan antara kehadiran dan produktivitas aktual.
Penelitian awal melalui pra-kuesioner juga menunjukkan adanya variasi kondisi psikologis
karyawan, yang tercermin dari perbedaan persepsi terhadap tekanan kerja, tingkat kepercayaan
diri, serta pencapaian target kerja. Variasi tersebut mengindikasikan bahwa faktor psikologis
memiliki peran penting dalam menjelaskan dinamika kinerja karyawan.

Dalam perspektif JD-R, work engagement dipandang sebagai mekanisme psikologis
yang menjembatani hubungan antara job demands dan job resources terhadap kinerja
karyawan. Work engagement merupakan kondisi psikologis positif yang ditandai dengan
semangat, dedikasi, dan keterlibatan dalam pekerjaan (Schaufeili eit al., 2002). Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan karena mampu meningkatkan kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas
secara optimal (Santri eit al., 2023).

Berdasarkan penelitian mengenai Job Demands—Resources (JD-R) telah banyak
digunakan untuk menjelaskan pengaruh job demands dan job resources terhadap kinerja
karyawan (Bakkeir & Deimeirouti, 2017). Namun demikian, hasil penelitian terdahulu masih
menunjukkan inkonsistensi terkait peran work engagement sebagai variabel mediasi. Adapun
penelitian menemukan bahwa work engagement mampu memediasi pengaruh job resources
dan job demands terhadap kinerja karyawan (Nurul lksan eit al., 2020) sedangkan penelitian
lainnya menunjukkan bahwa job demands, seperti work stress, tidak selalu berpengaruh
signifikan terhadap work engagement maupun kinerja (Sawir, 2021). Selain itu, sebagian besar
penelitian sebelumnya cenderung menguji hubungan antar variabel secara parsial dan belum
banyak mengintegrasikan work stress, social support, dan self-efficacy dalam satu model
konseptual berbasis JD-R. Keterbatasan tersebut menunjukkan masih adanya kesenjangan
penelitian dalam menjelaskan bagaimana work engagement bekerja sebagai mekanisme
psikologis dalam hubungan antara job demands, job resources, personal resources, dan kinerja
karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk mengisi research gap tersebut dengan
menguji model JD-R secara terintegrasi melalui penempatan work engagement sebagai
variabel intervening dalam hubungan antara work stress, social support, dan self-efficacy
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga menegaskan bahwa work engagement tidak
berperan sebagai mediator universal, melainkan sebagai mediator selektif yang lebih efektif
dalam menjembatani pengaruh job resources dan personal resources dibandingkan job
demands terhadap kinerja karyawan.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work stress,
social support, dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan serta menguji peran work
engagement sebagai variabel intervening dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R).
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METODE

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode explanatory
survey untuk menguji hubungan antara work stress, social support, dan self-efficacy terhadap
kinerja karyawan dengan work engagement sebagai variabel intervening dalam kerangka Job
Demands—Resources (JD-R). Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan peneliti menguji
hubungan antarvariabel secara empiris berdasarkan data yang diperoleh dari responden.

Populasi penelitian terdiri atas seluruh karyawan PT Bank Mega Syariah Area Jakarta
2 yang berjumlah 100 orang. Seluruh populasi dijadikan sampel penelitian dengan
menggunakan teknik sampling jenuh (sensus). Adapun responden yang terlibat merupakan
karyawan tetap yang telah memiliki masa kerja minimal satu tahun sehingga dinilai memiliki
pengalaman dan pemahaman yang memadai terkait kondisi pekerjaan yang diteliti. Penelitian
dilaksanakan pada PT Bank Mega Syariah Area Jakarta 2 yang mencakup lima kantor cabang.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh responden selama
periode penelitian. Dari 100 kuesioner yang didistribusikan, seluruhnya berhasil dikembalikan
dan dapat digunakan dalam proses analisis, sehingga tingkat respons penelitian mencapai
100%.

Instrumen penelitian berupa kuesioner tertutup yang disusun menggunakan skala
Likert. Pernyataan dalam kuesioner dikembangkan berdasarkan indikator masing-masing
variabel yang mengacu pada penelitian terdahulu. Penyebaran kuesioner dilakukan secara
langsung maupun melalui media daring. Selanjutnya, data yang terkumpul melalui proses
pemeriksaan, pengkodean, dan tabulasi sebelum dianalisis lebih lanjut.

Untuk mengantisipasi potensi common method bias yang dapat muncul akibat
penggunaan sumber data yang sama, dilakukan pengujian menggunakan Harman's Single
Factor Test. Hasil pengujian menunjukkan bahwa faktor tunggal hanya menjelaskan varian
sebesar 38,5%, atau berada di bawah batas 50%. Penelitian tersebut mengindikasikan bahwa
common method bias tidak menjadi permasalahan yang signifikan dalam penelitian ini.

Analisis data dilakukan dengan pendekatan Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4.0. Metode ini dipilih karena
mampu mengakomodasi model penelitian yang melibatkan beberapa konstruk serta hubungan
langsung maupun tidak langsung antarvariabel (Hair et al., 2022). Tahapan analisis meliputi
evaluasi model pengukuran (outer model) untuk menilai validitas dan reliabilitas konstruk,
serta evaluasi model struktural (inner model) melalui pengujian nilai R-square, path coefficient,
effect size (f*), dan predictive relevance (Q?). Pengujian hipotesis dilakukan dengan teknik
bootstrapping pada tingkat signifikansi 5% (p < 0,05) untuk mengetahui signifikansi pengaruh
antarvariabel dalam model penelitian (Hair et al., 2022).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Evaluasi Model Fit
Hasil evaluasi model fit disajikan pada tabel 1.

Tabel 1. Hasil Model Fit

Indikator Nilai
SRMR 0, 088
NFI 0, 593

Sumber: Output SmartPLS 4.0 Output, 2025

Evaluasi model fit dilakukan untuk menilai tingkat kesesuaian model penelitian
sebelum dilakukan pengujian lebih lanjut terhadap model pengukuran dan model struktural.
Pengujian model fit dalam penelitian ini menggunakan indikator Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR) dan Normed Fit Index (NFI).
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Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai SRMR sebesar 0,088. Nilai tersebut masih berada
dalam batas yang dapat diterima, sehingga menunjukkan bahwa model memiliki tingkat
kesesuaian yang memadai dengan data penelitian. Selain itu, nilai NFI sebesar 0,593
menunjukkan bahwa model memiliki tingkat kecocokan yang cukup untuk digunakan dalam
analisis lebih lanjut. Berdasarkan hasil tersebut, model penelitian dinilai layak untuk

dilanjutkan pada tahap evaluasi outer model dan inner model menggunakan pendekatan PLS-
SEM.

Convergent Validity

Validitas konvergen digunakan untuk mengetahui sejauh mana indikator berkorelasi
positif dengan konstruk yang diukurnya. Suatu indikator dinyatakan memenuhi validitas
konvergen apabila memiliki nilai loading factor > 0,70 dan Average Variance Extracted (AVE)
> 0,50 (Hair et al., 2022).

Dalam penelitian ini, pengujian convergent validity dilakukan terhadap lima variabel,
yaitu work stress, social support, self-efficacy, work engagement, dan kinerja karyawan.
Ringkasan hasil pengujian convergent validity yang mencakup nilai loading factor minimum,
loading factor maksimum, dan AVE pada masing-masing variabel. Pengujian convergent
validity dilakukan untuk mengetahui kemampuan indikator dalam merefleksikan konstruk
yang diukur. Hasil outer loading dan nilai AVE disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Outer Loadings

Variable Loading Factor Minimum Loading Factor Maksimum AVE
Work stress (X1) 0,793 0,930 0,747
Social support (X2) 0,747 0,913 0,716
Self-efficacy (X3) 0,763 0,887 0,651
Work engagement (7) 0,762 0,867 0,673
Kinerja Karyawan (Y) 0,836 0,929 0,801

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer loading di
atas 0,70 dan nilai AVE lebih besar dari 0,50 sehingga memenuhi kriteria convergent validity.
Hasil pengujian menunjukkan seluruh variabel memiliki nilai loading factor di atas batas
minimum yang dipersyaratkan. Nilai loading factor terendah terdapat pada variabel Social
Support sebesar 0,747, sedangkan nilai tertinggi terdapat pada variabel Work Stress sebesar
0,930. Selain itu, seluruh konstruk memiliki nilai AVE di atas 0,50, yaitu berkisar antara 0,651
hingga 0,801. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu menjelaskan
konstruk yang diukur dengan baik, sehingga seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan
memenuhi kriteria convergent validity dan layak digunakan pada tahap analisis selanjutnya.
Selain pengujian validitas konvergen, penelitian ini juga melakukan pengujian reliabilitas
konstruk untuk memastikan konsistensi internal setiap variabel penelitian. Pengujian
reliabilitas dilakukan menggunakan nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha. Hasil
pengujian reliabilitas disajikan pada tabel berikut.

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Tabel 3. Composite reliability dan Cronbach’s Alpha

Cronbach's  Composite = Composite Average
alpha reliability reliability variance
(rho a) (rho ¢) extracted (AVE)
Kinerja Karyawan (Y) 0.958 0.96 0.966 0.801
Self-efficacy (X3) 0.911 0.917 0.929 0.651
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Social support (X2) 0.933 0.941 0.946 0.716
Work engagement () 0.939 0.945 0.949 0.673
Work stress (X1) 0.933 0.948 0.946 0.747

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 3, seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s
Alpha dan Composite Reliability di atas 0,70 serta nilai AVE di atas 0,50. Dengan demikian,
seluruh konstruk dinyatakan reliabel dan memenubhi kriteria validitas konvergen.

Discriminant Validity

Validitas diskriminan bertujuan memastikan bahwa setiap konstruk memiliki perbedaan
yang jelas dengan konstruk lainnya. Pengujian dilakukan menggunakan kriteria Fornell—
Larcker dengan membandingkan akar AVE dengan korelasi antar konstruk. Hasil
menunjukkan nilai akar AVE masing-masing konstruk lebih tinggi dibandingkan korelasi antar
variabel, yaitu Kinerja Karyawan (0,895), Self-efficacy (0,807), Social support (0,846), Work
engagement (0,821), dan Work stress (0,864). Dengan demikian, seluruh variabel memenuhi
validitas diskriminan.

Tabel 4. Fornell-Larcker Criterion (Correlation Between Constructs and Square Root of AVE)

Kinerja Self- Social Work Work stress
Karyawan efficacy support  engagement (X1)
Y) (X3) (X2) ((2)
Kinerja Karyawan (Y) 0.895
Self-efficacy (X3) 0.658 0.807
Social support (X2) 0.770 0.685 0.846
Work engagement (7) 0.742 0.728 0.817 0.821
Work stress (X1) 0.513 0.671 0.793 0.732 0.864

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Dalam Evaluasi model struktural dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
hubungan kausal antar variabel laten dalam model penelitian, yaitu Work stress, Social support,
dan Self-efficacy terhadap Kinerja Karyawan dengan Work engagement sebagai variabel
mediasi. Pengujian dilakukan berdasarkan nilai koefisien jalur (path coefficient) yang
dihasilkan melalui analisis SmartPLS 4.0 untuk melihat arah, kekuatan, dan signifikansi
pengaruh antar variabel.

Gambar 1. Model PLS
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Untuk mengetahui signifikansi model struktural, nilai t-statistic antara variabel
independen dan dependen dianalisis berdasarkan tabel Path Coefficients yang dihasilkan oleh
SmartPLS, sebagaimana disajikan berikut.

Tabel 5. Path Coefficients (Direct Effects)

Pengaruh Langsung Inner T- P- Kesimpulan
Weight statistik value

Self-efficacy (X3) -> Kinerja 0.244 2.300  0.022  Berpengaruh positif
Karyawan (Y) dan signifikan
Self-efficacy (X3) -> Work 0.287 2.941 0.003  Berpengaruh positif
engagement (Z) dan signifikan
Social support (X2) -> Kinerja 0.672 5.213 0.000  Berpengaruh positif
Karyawan (Y) dan signifikan
Social support (X2) -> Work 0.518 3.721 0.000  Berpengaruh positif
engagement (Z) dan signifikan
Work engagement (Z) -> Kinerja 0.324 2.811 0.005  Berpengaruh positif
Karyawan (Y) dan signifikan
Work stress (X1) -> Kinerja -0.422 2952  0.003 Berpengaruh negatif
Karyawan (Y) dan signifikan
Work stress (X1) -> Work 0.129 1.115 0.265  Tidak berpengaruh
engagement (Z) signifikan

Sumber : SmartPLS 4.0 Output, 2025

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan serta work engagement. Social support juga berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dan Work engagement. Selanjutnya, Work
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Sementara itu,
Work stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, namun tidak
berpengaruh signifikan terhadap Work engagement.

Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi)
Terdapat tiga pengaruh tidak langsung yang diuji dalam penelitian ini, dengan hasil
sebagai berikut:

Tabel 6. Indirect Effects in the Inner Model
Pengaruh Tidak Langsung Koefisien T- P- Kesimpulan
statistik value

Self-efficacy (X3) -> Work engagement (Z) -> 0.093 1.976  0.048 signifikan
Kinerja Karyawan (YY)

Social support (X2) -> Work engagement (Z) -> 0.168 2.129  0.033 signifikan
Kinerja Karyawan (YY)

Work stress (X1) -=> Work engagement (Z) -> 0.042 0.939  0.348 non signifikan
Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Smart PLS 4.0 Output, 2025

Hasil pengujian efek tidak langsung menunjukkan bahwa Work engagement mampu
memediasi pengaruh Self-efficacy terhadap Kinerja Karyawan serta social support terhadap
Kinerja Karyawan. Namun, Work engagement tidak terbukti memediasi pengaruh Work stress
terhadap Kinerja Karyawan.
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Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work stress, social support, dan
self-efficacy terhadap kinerja karyawan dengan melibatkan work engagement sebagai variabel
mediasi dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa work stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin
rendah kinerja yang dihasilkan. Dalam perspektif JD-R, work stress merupakan bagian dari job
demands yang dapat menguras sumber daya fisik dan psikologis sehingga menurunkan
kemampuan kerja secara optimal. Penelitian ini mendukung konsep health impairment process
dalam JD-R serta sejalan dengan penelitian (Wahyu Setyawati et al., 2018) dan (Septiana et
al., 2022).

Selain itu, penelitian (Mustika et al., 2025) juga menunjukkan bahwa work stress
berpengaruh negatif terhadap work engagement, yang berarti peningkatan stres kerja akan
menurunkan keterlibatan kerja karyawan. Hal ini menegaskan bahwa work stress dapat
menjadi faktor yang melemahkan work engagement dalam kerangka JD-R. Namun, hasil
penelitian ini juga menemukan bahwa work stress tidak berpengaruh signifikan terhadap work
engagement. Penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh stres kerja terhadap keterikatan kerja
tidak selalu bersifat langsung, karena dapat dipengaruhi oleh kemampuan individu dalam
mengelola tekanan kerja, strategi coping, serta dukungan lingkungan kerja. Dengan demikian,
hubungan antara work stress dan work engagement dapat berbeda tergantung kondisi individu
dan organisasi.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa social support berpengaruh positif terhadap
work engagement dan kinerja karyawan. Dalam perspektif JD-R, dukungan sosial merupakan
bentuk job resources yang mampu meningkatkan motivasi, rasa aman, serta keterlibatan
individu dalam pekerjaan. Ketika karyawan memperoleh dukungan dari atasan maupun rekan
kerja, mereka cenderung memiliki semangat kerja yang lebih tinggi dan menunjukkan kinerja
yang lebih baik. Penelitian ini konsisten dengan penelitian (Nikmah & Sapruwan, 2025) serta
(Talebzadeh & Karatepe, 2020). Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Aulia et al., 2022)
yang menemukan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif terhadap work
engagement pada pekerja dengan tingkat risiko pekerjaan yang tinggi. Dukungan organisasi
yang dirasakan karyawan mampu meningkatkan energi, dedikasi, dan keterlibatan individu
dalam menjalankan pekerjaannya. Hasil tersebut memperkuat pandangan Job Demands-
Resources (JD-R) Theory yang menyatakan bahwa dukungan sosial merupakan salah satu job
resources yang berperan penting dalam meningkatkan work engagement.

Selain itu, self-efficacy terbukti berpengaruh positif terhadap work engagement dan
kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa keyakinan individu terhadap kemampuannya
menjadi faktor penting dalam menghadapi tuntutan pekerjaan. Karyawan dengan self-efficacy
yang tinggi cenderung lebih percaya diri, proaktif, dan mampu menyelesaikan tugas secara
efektif sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. Penelitian ini mendukung penelitian
(Santri et al., 2023) dan (Rachman Affandi et al., 2023). Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian (Buulolo et al., 2025) yang menemukan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa individu yang
memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi cenderung memiliki keterikatan kerja yang lebih kuat
karena merasa mampu menghadapi tuntutan pekerjaan dan menyelesaikan tugas secara efektif.

Work engagement juga terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki semangat, dedikasi, dan
keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaannya cenderung mampu memberikan kontribusi yang
lebih optimal bagi organisasi. Hasil penelitian ini mendukung pandangan (Bakker, 2017) yang
menempatkan work engagement sebagai mekanisme motivasional utama dalam meningkatkan
kinerja melalui proses JD-R. Selain meningkatkan produktivitas, work engagement juga
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berkontribusi terhadap perilaku proaktif, kreativitas, serta komitmen kerja yang lebih tinggi
(Bakker, 2017; Bakker & Albrecht, 2018). Dari perspektif organisasi, tingginya work
engagement dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif karena mendorong karyawan untuk
tidak hanya memenuhi tuntutan pekerjaan formal, tetapi juga memberikan kontribusi yang
lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi (Bakker, 2017). Oleh karena itu, peningkatan
work engagement perlu menjadi perhatian penting dalam strategi pengelolaan sumber daya
manusia.

Hasil penelitian ini didukung oleh (Reina-Tamayo et al., 2018) yang menunjukkan
bahwa work engagement memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan. Karyawan yang
memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi cenderung lebih fokus dan memiliki dorongan
perhatian yang lebih kuat terhadap pekerjaannya, sehingga mampu menghasilkan kinerja yang
lebih baik. Selain itu, penelitian tersebut juga menjelaskan bahwa job demands yang bersifat
menghambat dapat melemahkan hubungan antara job resources dan work engagement. Hal ini
menunjukkan bahwa tekanan kerja tertentu dapat menurunkan tingkat keterlibatan karyawan
dalam bekerja. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga semakin
tinggi keterlibatan kerja, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Pada analisis mediasi,
work engagement terbukti memediasi pengaruh social support dan self-efficacy terhadap
kinerja karyawan, tetapi tidak memediasi pengaruh work stress. Penelitian ini menunjukkan
bahwa job resources dan personal resources bekerja melalui motivational process yang
meningkatkan keterlibatan kerja sebelum berdampak pada kinerja. Sebaliknya, work stress
lebih dominan memengaruhi kinerja melalui health impairment process tanpa melalui
mekanisme work engagement. Hasil ini sejalan dengan kerangka JD-R yang menegaskan
bahwa work engagement lebih responsif terhadap keberadaan sumber daya dibandingkan
tuntutan pekerjaan.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement berperan
sebagai mediator selektif dalam model JD-R. Work engagement mampu memperkuat pengaruh
job resources dan personal resources terhadap kinerja, namun tidak menjadi mekanisme utama
dalam menjelaskan pengaruh job demands. Penelitian ini mempertegas adanya perbedaan jalur
psikologis antara motivational process dan health impairment process dalam menjelaskan
kinerja karyawan. Secara teoretis, penelitian ini memperkaya pengembangan model JD-R
dengan memberikan bukti bahwa work engagement lebih responsif terhadap sumber daya kerja
dan sumber daya personal dibandingkan terhadap tuntutan pekerjaan. Sementara itu, secara
praktis organisasi perlu memperkuat social support melalui kepemimpinan yang suportif,
komunikasi yang terbuka, dan budaya kerja kolaboratif. Selain itu, peningkatan self-efficacy
dapat dilakukan melalui pelatihan, umpan balik yang konstruktif, serta sistem penghargaan
yang mendorong kepercayaan diri karyawan. Upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan
work engagement dan pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja karyawan secara
berkelanjutan.

KESIMPULAN
Ringkasan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work stress, social support, dan
self-efficacy terhadap kinerja karyawan dengan work engagement sebagai variabel mediasi
dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R). Hasil penelitian menunjukkan bahwa work
stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi tidak berpengaruh
signifikan terhadap work engagement. Sebaliknya, social support dan self-efficacy terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement maupun kinerja karyawan.
Selain itu, work engagement juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pada
pengujian mediasi, work engagement terbukti memediasi pengaruh social support dan seltf-
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efficacy terhadap kinerja karyawan, namun tidak memediasi pengaruh work stress. Penelitian
ini menunjukkan bahwa sumber daya kerja (job resources) dan sumber daya personal (personal
resources) memiliki peran yang lebih dominan dalam meningkatkan kinerja karyawan
dibandingkan tuntutan pekerjaan (job demands).

Implikasi Teoretis

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori Job Demands—
Resources (JD-R) dengan menunjukkan bahwa work engagement tidak berperan sebagai
mediator universal, melainkan sebagai mediator selektif yang lebih responsif terhadap job
resources dan personal resources dibandingkan job demands. Penelitian ini memperkuat
pandangan bahwa social support dan self-efficacy meningkatkan kinerja melalui motivational
process yang mendorong keterlibatan kerja, sedangkan work stress lebih berkaitan dengan
health impairment process yang berdampak langsung pada kinerja karyawan. Dengan
demikian, penelitian ini memperjelas perbedaan mekanisme pengaruh antara sumber daya
kerja dan tuntutan kerja dalam menentukan kinerja karyawan serta memberikan bukti empiris
yang memperkuat relevansi teori Job Demands—Resources (JD-R) dalam menjelaskan perilaku
dan kinerja karyawan pada konteks perbankan syariah.

Implikasi Praktis

Bagi PT Bank Mega Syariah Area Jakarta 2, hasil penelitian menunjukkan pentingnya
penguatan social support dan self-efficacy untuk meningkatkan work engagement dan kinerja
karyawan. Peningkatan social support dapat diwujudkan melalui pelaksanaan briefing rutin
sebelum operasional layanan untuk membahas target pembiayaan, penghimpunan dana pihak
ketiga (DPK), dan kendala pelayanan nasabah. Selain itu, pimpinan cabang dapat menerapkan
program coaching dan mentoring secara berkala guna membantu karyawan dalam
menyelesaikan permasalahan pekerjaan dan meningkatkan kompetensi pelayanan. Sementara
itu, peningkatan self-efficacy dapat dilakukan melalui pelatihan produk dan layanan perbankan
syariah, simulasi penanganan keluhan nasabah, serta pemberian umpan balik dan penghargaan
atas pencapaian target kerja. Upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan work engagement
dan mendorong kinerja karyawan secara berkelanjutan. Perusahaan disarankan untuk
menyelenggarakan program coaching bulanan, mentoring antarpegawai senior dan junior, serta
pemberian penghargaan berbasis pencapaian target untuk meningkatkan self-efficacy dan work
engagement karyawan.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam
menginterpretasikan hasil penelitian. Pertama, penelitian hanya dilakukan pada PT Bank Mega
Syariah Area Jakarta 2 sehingga hasil penelitian memiliki keterbatasan dalam generalisasi ke
organisasi atau sektor industri lainnya. Kedua, penelitian menggunakan desain cross-sectional,
sehingga data dikumpulkan pada satu periode waktu tertentu dan belum dapat menjelaskan
perubahan hubungan antarvariabel secara dinamis dalam jangka panjang. Ketiga, data
penelitian diperoleh melalui kuesioner self-report yang bergantung pada persepsi responden,
sehingga masih terdapat kemungkinan munculnya bias subjektivitas maupun kecenderungan
responden memberikan jawaban yang dianggap paling sesuai. Keempat, pengukuran kinerja
karyawan dalam penelitian ini didasarkan pada persepsi individu, bukan menggunakan
indikator kinerja aktual organisasi seperti pencapaian target bisnis, produktivitas kerja, atau
penilaian kinerja dari atasan. Selain itu, penelitian ini hanya menguji variabel work stress,
social support, self-efficacy, work engagement, dan kinerja karyawan, sehingga masih terdapat
faktor lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan namun belum diakomodasi dalam
model penelitian.
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Saran Penelitian Selanjutnya

Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan sampel dengan
melibatkan beberapa kantor cabang maupun organisasi dari sektor perbankan dan industri yang
berbeda agar hasil penelitian memiliki tingkat generalisasi yang lebih tinggi. Selain itu,
penelitian mendatang dapat menggunakan desain longitudinal untuk mengamati perubahan
hubungan antarvariabel dari waktu ke waktu serta mengombinasikan data persepsi dengan data
kinerja aktual organisasi, seperti pencapaian target pembiayaan, penghimpunan dana pihak
ketiga (DPK), atau hasil penilaian kinerja oleh atasan. Penelitian berikutnya juga dapat
menambahkan variabel lain yang relevan dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R),
seperti perceived organizational support, leadership style, psychological capital, atau work-life
balance untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi work engagement dan kinerja karyawan.
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