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Abstrak
Saat ini banyak wanita yang memilih untuk tetap bekerja dan menjalankan perannya sebagai ibu rumah tangga. Wanita yang merangkap sebagai ibu rumah tangga dan wanita yang bekerja memiliki dua peran ganda. Hal tersebut dapat menimbulkan work family conflict sehingga menyebabkan work engagement yang rendah. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 64 ibu yang bekerja dengan kriteria memiliki anak usia 0-17 tahun dan minimal telah bekerja selama satu tahun. Teknik pengambilan sampel yang dalam penelitian ini menggunakan metode purposive sampling. Alat pengumpulan data menggunakan Skala Work Family Conflict dan Skala Work Engagement. Hasil analisis dengan uji korelasi product moment antara work family conflict dan work engagement pada ibu yang bekerja menunjukkan nilai koefisien korelasi (R) = -0,542 (p < 0,050). Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara work family conflict dengan work engagement.

Kata kunci: work family conflict, work engagement 
Abstract
Many women choose to keep working and carry out their roles as housewives. Women who double as housewives and working women have two dual roles. This can cause work family conflict, causing low work engagement. This study aims to find out the relationship between work family conflict and work engagement in working mothers. The subjects in the study numbered 60 working mothers with criteria to have children aged 0-17 years and had at least one year of work. The sampling technique in this study used the purposive sampling method. Data collection tools using the Work Family Conflict Scale and Work Engagement Scale. The results of the analysis with the product moment correlation test between work family conflict and work engagement in working mothers showed a correlation coefficient value (R) = -0.542 (p < 0.050). The results showed that there was a significant negative relationship between work family conflict and work engagement.
Keywords:  work family conflict, work engagement
PENDAHULUAN
Pada saat ini banyak perusahaan yang menerima wanita sebagai karyawan untuk bekerja. Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik (2020) (BPS) Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja (TPAK) pekerja perempuan pada Februari 2020 sebesar 54,56%. Banyaknya jumlah wanita yang bekerja merupakan salah satu indikasi yang menunjukkan bahwa wanita adalah tenaga kerja yang potensial dan dapat memberikan keuntungan untuk mencapai keberhasilan bagi suatu perusahaan.
Alasan yang mendasari wanita memilih untuk bekerja di antaranya adalah karena tuntuntan ekonomi, tingkat pendidikan, dan pemenuhan kebutuhan psikologis bagi wanita. Semakin tinggi tuntutan ekonomi yang harus dihadapi membuat wanita memilih untuk bekerja dengan harapan kebutuhan ekonominya akan tercukupi. Adanya jumlah peningkatan pada wanita yang bekerja berhubungan dengan tingkat pendidikan yang dimiliki wanita (Handini, Haryoko, & Yulianto, 2017). Hal itu berkaitan dengan keinginan wanita untuk memenuhi kebutuhan psikologisnya dengan menerapkan kemampuan yang ia miliki dari hasil belajar dan pengalamannya serta keinginana untuk menjalin relasi dengan orang baru. 
Wanita yang merangkap menjadi ibu rumah tangga dan wanita yang bekerja memiliki dua peran ganda yaitu sebagai ibu rumah tangga dan sebagai pekerja wanita. Sebagai wanita yang memiliki peran ganda dituntut untuk bertanggung jawab melakukan pekerjaan sesuai dengan perannya baik sebagai ibu rumah tangga maupun sebagai wanita pekerja. Pada penelitian Apperson, Schmidt, Moore, Grunberg, dan Greenberg (2002) menunjukkan bahwa wanita mengalami konflik peran ganda lebih tinggi dibandingkan dengan laki-laki. Hal ini dikarenakan ibu yang bekerja memiliki dua peran yang harus dijalani yaitu sebagai ibu bekerja dan ibu rumah tangga. Disatu sisi ibu yang bekerja memiliki tanggung jawab untuk pekerjaannya dan di sisi lain bertanggung jawab untuk mengurus rumah tangganya sehingga dapat memunculkan konflik peran ganda (Akbar, 2017). 
Hambatan dan tantangan yang dialami oleh ibu bekerja dalam usahanya untuk mencapai karir di luar rumah cenderung lebih kompleks dibanding dengan laki-laki  (Anwar, 2015). Ketidakmapuan ibu bekerja dalam menghadapi konflik peran yang dialami dapat mengarahkan ibu bekerja pada sikap kerja yang negatif seperti berkurangnya konsentrasi pada pekerjaan dan menurunnya motivasi kerja sehingga dapat berpengaruh pada kinerjanya (Hastuti, 2008). Dengan demikian, dalam upaya meningkatkan kinerja dapat menekankan suatu konsep perilaku kerja yang positif serta memunculkan emosi positif, seperti work engagement atau keterikatan kerja (Koyuncu, Burke, & Fiksenbaum, 2006).
Work engagement merupakan suatu keterlibatan pikiran yang positif terhadap pekerjaan yang dicirikan dengan vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli & Bakker, 2004).  Wellins, Bernthal, dan Phelps (2011)  menyatakan bahwa work engagement merupakan sejauh mana karyawan dapat menikmati pekerjaan dan merasa percaya pada apa yang dikerjakan serta merasa dihargai saat melakukannya.  Karyawan yang merasa terikat memiliki rasa energik dan hubungan yang efektif terhadap pekerjaannya serta tidak merasa stres atau tertekan melainkan memandang pekerjaanya sebagai tantangan (Schaufeli, 2012). 
Schaufeli & Bakker (2004) mengatakan bahwa work engagement memiliki tiga aspek, yaitu yang pertama adalah vigor, vigor merupakan curahan energi karyawan untuk melakukan pekerjaan yang terbaik dan adanya rasa senang atau kebahagiaan terhadap setiap pekerjaanya. Kedua adalah dedication, dedication merupakan suatu kondisi dimana karyawan merasa terlibat sangat kuat dalam pekerjaan dan mengalami rasa kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi, dan tantangan. Ketiga adalah absorption, absorption adalah suatu kondisi dimana karyawan merasa waktu berjalan sangat cepat karena terlarut dalam pekerjaanya. 
Berdasarkan survei Gallup (2021) employee engagement secara global menurun sebesar dua poin persentase dari 22% di tahun 2019 menjadi 20 % di tahun 2020. Sedangkan pada Asia Tenggara sebanyak 23% karyawan yang engaged dan di Indonesia sebanyak 22% karyawan yang engaged. Gallup (2021) juga melaporkan bahwa tingkat stres, kekhawatiran, dan kesedihan pada karyawan lebih tinggi di tahun 2020 dibandingkan tahun sebelumnya. 
Sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Widanti, Mustami’ah, & Nuriman (2019) menunjukan bahwa terdapat 32% karyawan yang memiliki tingkat work engagement dalam kategori tinggi hingga sangat tinggi. Sedangkan 36% karyawan memiliki work engagement dalam kategori sedang. Sedangkan untuk kategori work engagement yang termasuk dalam tingkat rendah hingga sangat rendah adalah sebanyak 32% karyawan. Dengan demikian dapat dilihat bahwa karyawan yang memiliki tingkat work engagement dalam kategori rendah jumlahnya masih cukup signifikan karena diatas 30%.
Di sisi lain Organisasi modern pada saat ini mengharapkan karyawannya untuk menjadi proaktif terhadap pekerjaan, mempunyai inisiatif, dan bertanggung jawab untuk mengembangkan profesionalitas serta memiliki komitmen yang tinggi untuk mencapai standar kinerja yang baik (Bakker & Leiter, 2010). Karyawan yang memiliki keterikatan pada perusahaan akan meningkatkan kinerjanya terhadap pekerjaan dan memberikan keuntungan bagi perusahaan (Robinson, Perryman, & Hayday, 2004). Oleh karena itu, work engagement merupakan hal yang harus dimiliki oleh setiap karyawan terutama pada ibu yang bekerja karena work engagement sangat berpengaruh pada kinerja  (Wardani & Anwar, 2019).
Pada karyawan yang terikat (engaged) akan menunjukan perilaku yang energik dan hubungan yang efektif dengan pekerjaan serta memandang dirinya mampu menangani segala tuntutan pekerjaan dengan baik (Schaufeli & Bakker, 2006). Karyawan yang engaged menujukkan perilaku yang berorientasi pada tujuan, melakukan pekerjaan dengan tekun, merasa semangat, antusias, dan bermakna serta bangga terhadap apa yang dilakukan (Salanova & Schaufeli, 2008). Ketika ibu yang bekerja merasa puas dan termotivasi maka akan merasa peduli, bermakna, dan mendedikasikan diri terhadap perusahaan secara maksimal untuk meningkatkan kinerja bagi perusahaan (Lewiuci & Mustamu, 2016).  Bagi ibu yang bekerja yang memiliki work engagement yang tinggi akan menunjukkan kinerja terbaiknya terhadap perusahaan. Sebaliknya pada ibu yang bekerja yang memiliki work engagement rendah maka merasa tidak antusias terhadap pekerjaannya. Ibu yang bekerja yang disengaged pada pekerjaanya akan menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan. Bakker & Leiter (2010) mengatakan bahwa dampak work engagement rendah pada karyawan mengakibatkan efficacy pada karyawan berkurang. Selain itu karyawan yang memiliki work engagement rendah juga dapat dilihat dari kurangnya rasa semangat, sering melakukan kesalahan, energi yang berkurang, dan kurangnya keterikatan dengan perusahaan (Pech & Slade, 2006).
Menurut Bakker dan Demerouti (2008) terdapat faktor-faktor yang dapat mempengaruhi work engagement yaitu job resources, personal resources, dan job demands. Berdasarkan model job demand-resources (JD-R) Bakker & Leiter (2010) mengatakan bahwa work engagement dapat dipengaruhi oleh dua faktor yaitu job demands dan job resources. Menurut Bakker & Demerouti (2007) karyawan mengalami tuntutan dan sumber daya di tempat kerja yang kemudian mempengaruhi kesejahteraan karyawan serta tingkah laku di tempat kerja. Job demands yang tinggi dan kurangnya job resources menimbulkan berbagai kesulitan pada karyawan (Demerouti dkk., 2001). Job demands atau tuntutan pekerjaan adalah kondisi karyawan berdasarkan beban kerja (Bakker, Demerouti, Boer, & Schaufeli, 2003). Job demands dapat berdampak pada kelelahan fisik maupun psikologis sehingga berkaitan dengan tekanan pada pekerjaan, sebaliknya job resources berhubungan dengan hal-hal yang secara potensial dapat memotivasi karyawan sehingga berdampak baik dan meningkatkan kepuasan kerja dan work engagement (Bakker & Demerouti, 2014). O’Neill & Follmer (2020) mengatakan indikator job demands adalah role overload (kelebihan tuntutan peran), role conflict termasuk work family conflict, dan kebutuhan peran dalam keluarga, hal itu dapat mengakibatkan kurangnya sumber daya sehingga mengakibatkan ketegangan dan kelelahan pada karyawan. Dalam penelitian ini peneliti memilih faktor job demands sebagai faktor yang mempengaruhi. Dimana di dalam job demands terdapat role conflict yang mengacu pada work family conflict sebagai variabel bebas yang mempengaruhi variabel terikat yaitu work engagement.
Work family conflict, merupakan suatu bentuk konflik antar peran dimana tekanan dari peran pekerjaan dan keluarga saling berlawanan (Greenhaus & Beutell, 1985). Lebih lanjut dijelaskan bahwa work family conflict terdiri dari tiga aspek yaitu time based conflict, strain based conflict, dan behaviour based conflict. Time based conflict adalah waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan peran pekerjaan maupun keluarga dapat mengurangi waktu untuk menjalankan salah satu peran tersebut. Strain based conflict terjadi ketika tekanan dari salah satu peran pekerjaan maupun keluarga mempengaruhi kinerja tuntutan peran tersebut. Behaviour based conflict berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga).
Work family conflict  yang tinggi dapat berdampak pada kurangnya kualitas dalam pekerjaan maupun kehidupan keluarga, munculnya ketegangan dan stres pada ibu yang bekerja, serta gangguan kesehatan lainnya (Ashar & Harsanti, 2016). Proses ketegangan dan tuntutan pekerjaan maupun keluarga dapat memicu ibu yang bekerja pada kurangnyanya work engagement (Kesumaningsari & Simamarta, 2012). Pada karyawan yang memiliki work engagement yang rendah dapat berupa kurangnya kehadiran psikologis, kognitif, dan emosional di tempat kerja (Heikkeri, 2010). Sebaliknya, ketika ibu bekerja dapat mengelola work family conflict dengan baik maka peran-peran yang dimiliki ibu bekerja dapat memperkaya kualitas hidupnya (Malekiha, Abedi, Baghban, Johari, & Fatehizade, 2014). Semakin rendah konflik yang dialami maka kinerja ibu yang bekerja lebih optimal dan work engagement semakin tinggi (Abdurrahman & Nurtjahjanti, 2017). Karyawan yang memiliki work engagement tinggi ditunjukkan dengan tingkah laku yang berorientasi pada tujuan, tekun dan semangat dalam mencapai sesuatu, merasa antusias, bermakna, dan bangga terhadap pekerjaannya (Salanova & Schaufeli, 2008). Pada penelitian yang dilakukan oleh Burnett, Gatrell, Cooper, dan Sparrow (2010) menunjukkan bahwa work family conflict memiliki hubungan yang kuat dengan work engagement. Dalam beberapa penelitian juga menemukan bahwa semakin tinggi work family conflict maka semakin rendah tingkat work engagement pada ibu yang bekerja (Amalia, 2013). Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Reggie (2012) yang menyatakan bahwa semakin tinggi work family conflict maka semakin rendah work engagementnya. Pada hasil penelitian Opie & Henn (2013) menunjukkan bahwa work family conflict memiliki hubungan yang negatif dengan work engagement.
Perbedaan penelitian ini dengan sebelumnya yaitu pada penelitian Reggie (2012) yang berjudul work family conflict and work engagement among working mothers: personality as a moderator pada penelitian tersebut juga meneliti variabel lain yaitu pengaruh moderisasi dari kepribadian ekstraversi dan keramahan untuk mengetahui hubungan antara work family conflict dengan work engagement. Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kesumaningsari dan Simamarta (2012) yang berjudul konflik kerja-keluarga dan work engagement karyawati bali pada bank di bali menggunakan subjek penelitian karyawati bank di bali sedangkan pada penelitian ini menggunakan subjek ibu yang bekerja. Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa adanya hubungan negatif antara work family conflict dengan work engagement. Sedangkan hasil pada penelitian yang dilakukan Rizqi dan Sami’an (2013) yang berjudul hubungan antara work engagement dan work-family conflict pada wanita yang bekerja menunjukkan bahwa tidak ada hubungan antara work family conflict dengan work engagement. Dengan demikian perlu adanya penelitian lanjutan yang dapat mengungkapkan adanya hubungan antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja. Dengan demikian perlu adanya penelitian lanjutan yang dapat mengungkapkan adanya hubungan antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja. 
Berdasarkan uraian di atas peneliti tertarik untuk meneliti hubungan antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja. Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “Apakah ada hubungan antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja?”.
METODE
Penelitian ini mengunakan variabel terikat work engagement dan variabel bebas work family conflict. Penelitian ini melibatkan 64 subjek ibu bekerja dan jumlah subjek yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 60 ibu bekerja karena terdapat 4 subjek yang tidak sesuai dengan karakteristik dalam penelitian ini. Karakteristik subjek yaitu memiliki anak usia 0-17 tahun dan minimal telah bekerja selama 1 tahun.
Metode pengambilan data dalam penelitian ini dilakukan melalui penyebaran skala. Bentuk skala yang digunakan pada penelitian ini adalah Skala Work Family Conflict dan Skala Work Engagement. Skala untuk mengukur work family conflict pada penelitian ini menggunakan skala yang disusun oleh peneliti mengacu pada aspek Greenhaus & Beutell (1985) yaitu aspek time based conflict, strain based conflict, dan behaviour based conflict. Jumlah aitem dalam Skala Work Family Conflict terdiri dari 18 aitem pernyataan. Skala untuk mengukur work engagement pada penelitian ini menggunakan skala yang disusun oleh peneliti mengacu pada Skala  The Utrecht Work Engangement Scale (UWES) yang disusun oleh Schaufeli & Bakker (2004). Jumlah aitem dalam Skala Work Engagement terdiri dari 18 aitem pernyataan.
Berdasarkan hasil uji coba Skala Work Family Conflict mendapat skor koefisien Cronbach Alpa atau reliabilitas sebesar 0,939 (n=60) yang artinya reliabilitas aitem dapat diterima (Azwar, 2015), sedangkan untuk skor koefisien dari corrected total aitem correlation berkisar 0,539 sampai 0,798 (n=60). Hasil uji coba Skala Work Engagement mendapat skor koefisien Cronbach Alpa atau reliabilitas sebesar 0,947 (n=60) yang artinya reliabilitas aitem dapat diterima (Azwar, 2015), sedangkan untuk skor koefisien dari corrected total aitem correlation berkisar 0,574 sampai 0,744 (n=60).
Metode analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian ini adalah teknik korelasi (pearson correlation) yang dikembangkan oleh Karl Pearson (Sugiyono, 2016).
HASIL DAN PEMBAHASAN
Dari hasil uji normalitas didapatkan pada variabel Work Engagement KS-Z = 0,001 (p<0.05). Sedangkan pada variabel Work Family Conflict diperoleh KS-Z = 0.064 (p>0.05). Data tersebut menunjukkan skor variabel Work Engagement dan variabel Work Family Conflict terdistribusi secara tidak normal. Menurut Hadi (2015) data terdistribusi normal atau tidak dalam penelitian tidak mempengaruhi hasil akhir. Apabila sebaran data dari suatu penelitian diketahui tidak normal bukan berarti penelitian harus dihentikan, sebab masih ada fasilitas statistik nonparametrik yang dapat dipergunakan apabila data tidak terdistribusi normal (Nuryadi, Astuti, Utami, & Budiantara, 2017).
Hasil uji linearitas variabel work engagement dan work family conflict diperoleh nilai koefisien linier F = 46,569 (p<0,000) yang berarti hubungan antara work engagement dan work family conflict merupakan hubungan yang linier. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang negatif antara work family conflict dengan work engagement dengan nilai korelasi (rxy) sebesar -0,542 (p < 0,000).  Adanya korelasi tersebut menunjukkan terdapat hubungan negatif antara work engagement dengan work family conflict pada ibu yang bekerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya hubungan negatif antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja. Adanya korelasi tersebut membuktikan bahwa terdapat hubungan antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja. Hal tersebut sesuai dengan hipotesis peneliti yaitu semakin tinggi work family conflict maka semakin rendah work engagement, sebaliknya semakin rendah work family conflict maka semakin tinggi work engagement pada ibu yang bekerja.
Work family conflict merupakan variabel yang dapat memberi sumbangan negatif terhadap work engagement. Hasil penelitin ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Kesumaningsari dan Simamarta (2012) yang menunjukkan adanya hubungan negatif antara work family conflict dengan work engagement dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,285. Semakin tinggi work family conflict maka semakin rendah work engagement. Sebaliknya, semakin rendah work family conflict maka semakin tinggi work engagement. 
Menurut Greenhaus dan Beutell (1985) work family conflict merupakan sebuah konflik peran dimana tekanan dari pekerjaan dan keluarga saling berlawanan. Work family conflict dapat dikatakan sebagai masalah yang dapat mempengaruhi segala aspek kehidupan bagi individu termasuk mengganggu kesehatan mental maupun fisik, keluarga, dan tempat kerja (Robbins, 2004). Individu yang memiliki work family conflict yang tinggi lebih mungkin mengalami depresi, stres, meningkatkan keluhan fisik dan tingkat energi yang lebih rendah (Robbins, 2004). Pada penelitian Chandra, Susanti, & Junovandy (2019) menunjukkan bahwa adanya hubungan negatif antara work family conflict dengan work engagement. Work family conflict yang tinggi dapat menyebabkan rendahnya work engagement. Work engagement yang rendah ditandai dengan penurunan produktivitas, tidak dapat mengembangkan potensi diri, tidak memberikan kontribusi yang baik, dan rasa lelah baik fisik maupun mental saat bekerja (Bakker & Leiter, 2010). Dengan demikian maka individu yang memiliki work family conflict yang tinggi dapat mempengaruhi tingkat work engagement.
Berdasarkan hasil penelitian work family conflict dengan work engagement diperoleh nilai koefisien determinan (R2) 0,294 dan menunjukkan bahwa variabel work family conflict memiliki kontribusi sebesar 29,4% terhadap work engagement dan sisanya 70,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh peneliti. Hasil kategorisasi variabel work engagement rendah sebesar 10% (6 subjek) kategori sedang sebesar 51.7% (31 subjek) dan kategorisasi tinggi sebesar 38.3% (23 subjek). Sedangkan hasil kategorisasi work family conflict rendah sebesar 6.7% (4 subjek) kategori sedang sebesar 70% (42 subjek) dan kategori tinggi sebesar 23.3% (14 subjek). Hal tersebut menunjukkan bahwa adanya hubungan antara work family conflict dengan work engagement.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Chandra dkk (2019) yang menunjukkan adanya hubungan negatif antara work family conflict dengan work engagement dengan nilai korelasi R = -0,462 (p < 0,001). Work family conflict merupakan faktor yang dapat mempengaruhi work engagement. Work family conflict yang tinggi dapat menyebabkan tekanan sehingga dapat menurunkan tingkat work engagement pada karyawan. Karyawan dengan work family conflict yang tinggi lebih mungkin mengalami depresi, stres, meningkatkan keluhan fisik dan tingkat energi yang lebih rendah (Robbins, 2004).
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan negatif antara work family conflict dengan work engagement pada ibu yang bekerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi work family conflict maka semakin rendah work engagement. Sebaliknya, semakin rendah work family conflict maka semakin tinggi work engagement. Sedangkan berdasarkan hasil kategorisasi dapat dikatakan bahwa sebagian ibu yang bekerja memiliki tingkat work family conflict tinggi dan work engagement rendah.

Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1. Bagi Ibu yang Bekerja


Bagi ibu yang bekerja, disarankan untuk dapat mempertahankan dan meningkatkan work engagement dengan menurunkan work family conflict dengan cara menyeimbangkan tuntutan waktu dalam bekerja dan mengurus keluarga, dapat mengontrol tingkat stres yang disebabkan oleh konflik baik dalam bekerja maupun keluarga serta dapat menyelaraskan tuntutan perilaku di rumah maupun di tempat kerja. Sehingga, diharapkan dapat meningkatkan semangat, rasa antusias, dan dedikasi yang tinggi pada pekerjaanya. 

2. Bagi Peneliti selanjutnya


Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk mengungkap faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi work engagement. Faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi work engagement diantaranya adalah job resources dan personal resources. Peneliti selanjutnya disarankan agar memberikan sosialisasi mengenai tata cara penggunaan google form kepada subjek secara rinci dan mudah dipahami agar memudahkan untuk mengisi.
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