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ABSTRAK  

Artikel ini menggunakan teori Job Demands-Resources (JD-R) untuk membangun model 
presenteeism. Presenteeism dapat menurunkan produktivitas di tempat kerja secara diam-
diam tetapi signifikan, bahkan efek negatif tersebut lebih besar daripada absenteeism. 
Secara garis besar, penyebab presenteeism dapat dipengaruhi oleh dua faktor yakni 
tingginya tuntutan pekerjaan (stress kerja) dan rendahnya sumberdaya pekerjaan 
(dukungan sosial). Stres kerja dianggap sebagai prediktor utama presenteeism, karena 
menyebabkan presenteeism dengan mempengaruhi kondisi fisik dan psikologis karyawan, 
sedangkan dukungan sosial secara tidak langsung dapat menurunkan presenteeism melalui 
peningkatan keterlibatan kerja dan kepuasan karyawan. Faktor-faktor tersebut yang 
nantinya akan berpengaruh kepada motivasi dan kesejahteraan individu. Sebagai 
konsekuensinya, terjadinya presenteeism ini dapat memperkuat siklus pendekatan teori Job 
Demands-Resources (JD-R) terhadap presenteeism.  

Kata kunci :  teori job demands-resources, presenteeism, dukungan sosial, stress kerja, motivasi 
karyawan. 

 
Pendahuluan 

Pekerjaan merupakan salah satu aspek penting dalam kehidupan manusia yang 

tidak hanya memberikan penghasilan, tetapi juga dapat memberikan makna, identitas, dan 

kesempatan untuk berkembang. Namun, pekerjaan juga dapat menimbulkan berbagai 

tantangan dan tekanan yang dapat memengaruhi kesehatan dan kesejahteraan karyawan. 

Salah satu fenomena yang berkaitan dengan dampak pekerjaan terhadap kesehatan 

karyawan adalah presenteeism. 

Presenteeism berbeda dengan absenteeism. Presenteeism dapat didefinisikan 

sebagai perilaku yang mengarah pada potensi kehilangan produktivitas di tempat kerja 

karena masalah kesehatan atau alasan lainnya (Deng et al. 2019; Simpson 1998; Yang et 

al. 2019). Saat ini, presenteeism telah menjadi fokus penelitian sebuah organisasi dan 

manajemen sumberdaya manusia, karena hasil dari beberapa penelitian sebelumnya 

menyebutkan bahwa presenteeism dapat menurunkan produktivitas secara diam-diam 

tetapi signifikan, bahkan efek negatif tersebut lebih besar dari pada absenteeism (Deng et
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 al. 2019; Jiang et al. 2021). Saat ini, presenteeism merupakan fenomena yang mendunia, 

maka hal ini layak untuk dipelajari. Prevalensinya telah didokumentasikan di berbagai 

negara oleh beberapa peneliti sebelumnya. Salah satu bukti menunjukkan pada sebuah 

penelitian di Rumah Sakit sebuah Negara bagian Amerika Serikat di Carolina Selatan 

bahwa selain menyebabkan hilangnya produktivitas, presenteeism juga menyebabkan 

dampak negatif bagi kesehatan karyawan, kinerja organisasi, biaya perawatan kesehatan 

bahkan kerugian finansial lainnya (Lohaus & Habermann, 2019).  Miraglia dan Johns 

(2016) melaporkan hasil dari studi analisisnya terkait permasalahan yang dapat terjadi 

akibat presenteeism seperti kesalahan serius, kecelakaan kerja, dan penyebaran virus, 

dimana konsekuensi mempunyai implikasi keuangan bagi organisasi, misal pengerjaan 

ulang produk cacat, banyak laporan keluhan pelanggan, citra organisasi yang buruk, 

penurunan retensi pelanggan, dan cuti sakit dari rekan kerja lainnya yang terkena dampak 

(Miraglia & Johns, 2016).  

Stres kerja dianggap sebagai prediktor utama presenteeism, karena menyebabkan 

presenteeism dengan mempengaruhi kondisi fisik maupun kondisi psikologis karyawan 

(Cavanaugh et al., 1998; Deng et al., 2019). Stres kerja dikaitkan dengan pengembangan 

organisasi yang semakin cepat dan seiring dengan berjalannya waktu organisasi akan 

memberikan tuntutan pekerjaan yang lebih tinggi dari sebelumnya sehingga 

menimbulkan stres. Sedangkan salah satu intervensi yang terbukti efektif mengatasi 

presenteeism yakni adanya dukungan sosial, baik dari atasan atau pemimpin maupun 

rekan kerja, karena hal tersebut secara tidak langsung dapat meningkatkan kepuasan 

karyawan dan membantu karyawan memenuhi persyaratan pekerjaan dengan lebih baik 

(Yang et al., 2019).  

Dukungan sosial diketahui memiliki efek positif pada motivasi individu (de 

Simone et al., 2016). Biasanya dukungan sosial terjadi ketika seseorang yang dapat 

diandalkan menunjukkan bahwa mereka mencintai, menghargai, dan peduli terhadap 

individu tersebut (Cavanaugh et al., 2000). Karyawan yang mendapatkan lebih banyak 

dukungan dan perhatian dari para atasannya memberikan kinerja yang unggul karena 

mereka menerima sumberdaya, peluang, dan dukungan yang berharga dari atasan mereka 

(Vecchio & Gobdel, 1984; Duarte, Goodson & Klich, 1994) agar lebih efisien dan efektif 

di tempat kerja. Hubungan baik dengan atasan dikaitkan dengan tingkat kepercayaan, rasa 

hormat, kewajiban, dukungan, dan dorongan yang lebih tinggi, sedangkan hubungan 
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dengan rekan kerja memberikan dukungan emosional dan instrumental karena mereka 

memiliki pemahaman tentang lingkungan kerja internal (Yang et al. 2019). Hal ini juga 

didukung oleh penelitian Miraglia dan Johns (2016), dimana dalam studi metanalisisnya 

melaporkan bahwa presenteeism berkorelasi positif dengan tuntutan pekerjaan berupa 

tekanan waktu (ρ =0.16), beban kerja (ρ = 0.28), kelelahan emosional (ρ = 0.36) dan stres 

kerja yang dialami seseorang (ρ = 0.35) dan presenteeism berkorelasi negatif dengan 

dukungan sosial (ρ =−0.17)  dan kepemimpinan berkualitas (yaitu, kemampuan untuk 

mendorong partisipasi, memberikan umpan balik, merencanakan, dan mengatur tugas, ρ 

=−0.13). Maka dari itu, salah satu pendekatan teoretis yang dapat digunakan untuk 

memahami lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi keputusan 

karyawan untuk tetap bekerja meskipun sakit adalah teori job demands resources (JD-R). 

Artikel konseptual ini bertujuan untuk mengkaji secara kritis bagaimana tuntutan kerja 

dan sumber daya kerja memengaruhi presenteeism, serta bagaimana presenteeism 

memengaruhi tuntutan kerja dan sumber daya kerja.  

 

Teori Job Demands Resources (JD-R) 

Teori JD-R merupakan salah satu kerangka teoretis yang paling banyak digunakan 

dalam bidang psikologi organisasi dan perilaku kerja. Teori ini menyatakan bahwa 

lingkungan kerja dapat dibagi menjadi dua kelompok faktor utama, yaitu tuntutan kerja 

(job demands) dan sumberdaya kerja (job resources). Faktor-faktor tersebut yang 

nantinya akan berpengaruh kepada kesejahteraan dan motivasi seorang karyawan.  

Menurut teori JD-R, tuntutan kerja merupakan aspek pekerjaan fisik, psikologis, 

sosial, dan/atau organisasional yang memerlukan usaha fisik dan/atau psikologis yang 

dapat menimbulkan stres. Model ini juga berpendapat bahwa terdapat dua jenis stressor 

yang memengaruhi psikologis seseorang, yakni stresor hambatan yang menghambat 

pengembangan pribadi dan pencapaian tujuan dan stresor tantangan yang memegang 

potensi pembinaan pembelajaran dan pencapaian tujuan seseorang (Demerouti et al., 

2001; Yuan, Li, & Tetrick, 2015). Stres tantangan dan stres hambatan merupakan aspek 

dalam kinerja yang memerlukan upaya berkelanjutan, menghabiskan energi, dan 

mengganggu kesehatan, yang akhirnya akan menyebabkan konsumsi daya berlebihan dan 

hilangnya sumberdaya untuk mengatasinya. Sedangkan sumberdaya kerja merupakan 

aspek-aspek yang berfungsi untuk pencapaian tujuan, mengurangi tuntutan pekerjaan, 
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dan menstimulus individu untuk tumbuh, belajar, dan mengembangkan diri. Contoh 

sumberdaya kerja adalah  dukungan sosial (Demerouti et al., 2001). Dukungan sosial 

mengacu pada jenis dukungan yang diberikan dan dirasakan, seperti dukungan emosional, 

dukungan instrumental, dan dukungan informasional. Dukungan sosial dapat mengurangi 

dampak negatif stres terhadap kesehatan dan kinerja individu dengan cara memberikan 

sumber daya, perlindungan, atau moderasi dalam menghadapi tuntutan atau tekanan 

(Rodriguez et al., 2019). 

Teori JD-R mengusulkan dua proses psikologis yang saling terkait antara tuntutan 

kerja, sumber daya kerja, dan hasil-hasil kerja. Proses pertama adalah proses kesehatan 

(health impairment process), yang menyatakan bahwa tuntutan kerja yang tinggi dan 

sumber daya kerja yang rendah dapat meningkatkan stres dan kelelahan kerja (burnout) 

yang berdampak pada peningkatan presenteeism. Proses kedua adalah proses motivasi 

(motivational process), yang menyatakan bahwa sumber daya kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan motivasi, kepuasan dan keterlibatan kerja (work engagement) yang  

akhirnya akan berdampak pada penurunan presenteeism. Teori JD-R juga menyarankan 

adanya efek balik (reversed causal effects) antara tuntutan kerja, sumber daya kerja, dan 

hasil-hasil kerja. Misalnya, karyawan yang mengalami presenteeism dapat menciptakan 

lebih banyak tuntutan kerja bagi diri mereka sendiri, sedangkan karyawan yang terlibat 

dalam pekerjaan mereka dapat memobilisasi sumberdaya kerja mereka sendiri untuk tetap 

termotivasi (Schaufeli & Taris, 2014). 

Siklus pada gambar 1 menunjukkan bahwa tuntutan kerja dapat menyebabkan stres jika 

melebihi kemampuan atau kebutuhan karyawan. Stres tersebut juga dapat mengakibatkan 

peningkatan kelelahan, ketidakpuasan, dan gangguan kesehatan. Sedangkan sumberdaya kerja 

dapat meningkatkan motivasi jika sesuai dengan kebutuhan atau harapan karyawan. Motivasi 

dapat mengakibatkan peningkatan keterlibatan, kepuasan, dan kinerja yang baik (Demerouti et 

al., 2001).  
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Gambar 1. Pendekatan Teori Job Demands-Resources terhadap Presenteeism ( 

Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Taris, 2014) 

 

Simpulan 

Presenteeism dapat menurunkan produktivitas di tempat kerja secara diam-diam tetapi 

signifikan, bahkan efek negatif tersebut lebih besar daripada absenteeism. Secara garis besar, 

penyebab presenteeism dapat dijelaskan melalui pendekatan teori job demands-resources (JD-

R). Berdasarkan pendekatan teori JD-R, penyebab presenteeism dipengaruhi oleh dua faktor 

yakni tingginya tuntutan pekerjaan (stress kerja) dan rendahnya sumberdaya pekerjaan 

(dukungan sosial). Stres kerja dianggap sebagai prediktor utama presenteeism, karena 

menyebabkan presenteeism dengan mempengaruhi kondisi fisik dan psikologis karyawan, 

sedangkan dukungan sosial secara tidak langsung dapat menurunkan presenteeism melalui 

peningkatan keterlibatan kerja dan kepuasan karyawan. Faktor-faktor tersebut yang nantinya 
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akan berpengaruh kepada motivasi dan kesejahteraan individu. Sebagai konsekuensinya, 

terjadinya presenteeism ini dapat memperkuat siklus pendekatan teori Job Demands-Resources 

(JD-R) terhadap presenteeism.  
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