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ABSTRAK

Praktik Kerja Kinerja Tinggi (PKKT) merupakan seperangkat praktik Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) dengan tujuan meningkatkan kinerja instansi. Adanya penerapan PKKT memiliki
potensi munculnya penyebab stress kerja, bahkan terhadap kesehatan pegawai. Tujuan dari
penulisan ini adalah untuk menguji pengaruh PKKT dilihat dari dua penyebab stres pada kesehatan
pegawai. Pengujian model penelitian dilakukan pada 398 Pegawai Negeri Sipil (PNS) Badan Riset
dan Inovasi Nasional (BRIN). Metode penelitian ini menggunakan analisis Partial Least Square-
Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian kami menunjukkan PKKT memberikan
dampak positif secara signifikan pada kesehatan pegawai dan stresor tantangan. Dalam posisi lain
PKKT juga memberikan dampak negatif pada stresor hambatan. Selain itu stresor tantangan dan
hambatan dapat menjadi mediator dalam pengaruh positif HPWP pada pegawai kesehatan. Hasil
penelitian ini menunjukkan instansi harus lebih memperhatikan dosis tuntutan dan sumber daya
pekerjaan dalam praktik PKKT, hal ini dilakukan agar dapat memberikan efek positif terhadap
pegawai. Karena apabila tuntutan pekerjaan lebih tinggi daripada sumber daya pekerjaan akan
memberikan efek negatif terhadap kondisi pegawai.
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1. PENDAHULUAN

Praktik Kerja Kinerja Tinggi (PKKT)
merupakan seperangkat praktik Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) yang mampu
meningkatkan kinerja pegawai dan juga
perusahaan [1]. PKKT diketahui memiliki
delapan area praktik MSDM diantaranya
mengenai kompensasi, desain pekerjaan,
pelatihan serta pengembangan, rekrutmen
serta seleksi, manajemen pergantian atau
retensi, penilaian kinerja, hubungan pegawai,
dan promosi. Praktik kerja kinerja tinggi
diketahui memiliki keterkaitan pada kondisi
pegawai [1]. Pengaruh PKKT pada
kesejahteraan  pegawai masih  menjadi
perdebatan apakah menghasilkan
kesejahteraan yang lebih tinggi atau
mendukung kinerja dengan mengorbankan
kesejahteraan pegawai [2]. Mengacu pada
model Job Demands-Resources (JD-R) [3]
dan teori stres transaksional [4], apabila dilihat
dari sumber pekerjaan PKKT memberikan
nilai positif terhadap kondisi pegawai [1].
Bentuk PKKT ditemukan memiliki pengaruh
positif terhadap kondisi kesehatan pegawai

[1]. Kondisi kesehatan dapat didefinisikan
sebagai kondisi fisik dan mental secara umum
supaya dapat bekerja optimal [5]. PKKT yang
diketahui memiliki pengaruh terhadap
kesehatan pegawai juga memiliki pengaruh
lain terhadap beberapa komponen dalam
penerapannya.

Melalui model JD-R dilihat dari tuntutan
pekerjaan beberapa penelitian
mengasumsikan praktik PKKT memiliki efek
negatif terhadap kondisi pegawai [6], [7].
Terkait dengan kondisi pegawai sesuai teori
stres transaksional [4] dan model JD-R dapat
diartikan ketika pegawai secara terus-menerus
menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi
akan meningkatkan penyebab stres dalam
bekerja [8]. Penyebab stress kerja sendiri ada
dua jenis diantaranya, stresor tantangan dan
stresor hambatan [9]. Stresor hambatan adalah
penyebab stres yang mengakibatkan hasil
kerja pegawai menjadi buruk [10].
Selanjutnya stresor tantangan merupakan
sumber stres yang mengarahkan individu
untuk mengatasi hambatan terkait pekerjaan
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[11]. Terkait dengan stresor kerja, apabila
stresor dipandang sebagai tantangan maka
akan memiliki efek positif terhadap pegawai
[12]. Akan tetapi apabila dilihat sebagai
stresor hambatan akan memberikan pengaruh
negatif terhadap pegawai [12].

Implementasi PKKT yang memiliki dampak
positif terhadap kondisi pegawai terjadi
karena memandang PKKT dari model JD-R
sebagai sumber pekerjaan [13]. Sementara itu
dari beberapa penelitian mengasumsikan
PKKT dapat dilihat dari segi tuntutan kerja
memiliki dampak negatif pada kondisi
pegawai [6], [7]. Seperti yang disebutkan
dalam Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 17
Tahun 2020 tentang Perubahan atas
Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017
tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil
(PNS), MSDM PNS pada sektor publik
melalui sistem merit sejalan dengan delapan
area PKKT. Tim Nasional Pencegahan
Korupsi menyampaikan dalam laporannya
apabila penilaian penerapan sistem merit pada
Badan Riset dan Inovasi Nasional (BRIN)
dengan kategori capaian cukup dan baik [15].
Sehingga bisa dipastikan apabila pada instansi
BRIN sudah menerapkan PKKT. Oleh karena
itu penelitian ini dilakukan supaya mengetahui
peran stresor tantangan dan hambatan dalam
pengaruh PKKT pada kesehatan pegawai di
lingkungan BRIN. Sehingga dalam praktiknya
pengelola pegawai di lingkungan BRIN dapat
memaksimalkan kinerja instansi dengan
mempertimbangkan kondisi pegawainya.

2. TINJAUAN PUSTAKA DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1 Praktik Kerja Kinerja Tinggi

Praktik Kerja Kinerja Tinggi (PKKT) adalah
seperangkat praktik SDM tertentu yang dapat
meningkatkan ~ kinerja  pegawai  dan
perusahaan [1], [16]. Pendapat lain
mengatakan PKKT  merupakan upaya
menciptakan kondisi kerja secara efektif
melalui kombinasi praktik MSDM [17]. PKPT
sendiri memiliki delapan bidang MSDM [18],
antara lain: kompensasi, desain pekerjaan,
pelatihan dan pengembangan, rekrutmen dan
seleksi, manajemen pergantian atau retensi,
penilaian  kinerja, hubungan pegawai,
promosi. Delapan bidang MSDM dalam
PKKT dapat diimplementasikan di instansi
melalui integrasi organisasi dan desain sistem
MSDM [18]. Sehingga instansi yang telah
menerapkan kedelapan bidang tersebut dapat
dikatakan telah menerapkan HPWP.

2.2 Stresor Tantangan

Stresor tantangan adalah sumber stres yang
mengarahkan individu untuk mengatasi
hambatan  yang  berhubungan dengan
pekerjaan seperti beban kerja, kendala waktu,
kompleksitas tugas [11]. Tantangan stres pada
pegawai  berkinerja  tinggi  biasanya
didedikasikan untuk pencapaian kinerja yang
lebih besar di tempat kerja [19]. Oleh karena
itu, pegawai dengan kinerja tinggi sangat
mungkin mengalami stres dalam bekerja dan
diharapkan mampu mengatasinya [19].
Tantangan stresor dapat diposisikan sebagai
sumber stres terkait pekerjaan yang dapat
memfasilitasi pegawai berkinerja tinggi untuk
pengembangan diri dan kinerja pekerjaan [11].
Sesuai dengan teori transaksional menegaskan
bahwa kepribadian dalam menghadapi stresor
tantangan menentukan keberhasilan atau
kegagalan pegawai [20]. Sehingga pegawai
dengan kinerja tinggi ketika menghadapi
tantangan  stresor dapat menunjukkan
potensinya melalui peningkatan kompetensi,
prestasi, dan pengembangan karir [21].

2.3 Stresor Hambatan

Stresor hambatan merupakan penyebab
terjadinya stres yang mengakibatkan kinerja
pegawai menjadi buruk, seperti hambatan
yang sulit diatasi dan memiliki hambatan
untuk mencapai tujuan dan pengembangan
karir [10]. Hambatan sebagai pemicu stres
terjadi karena konflik peran, ambiguitas, dan
masalah di tempat kerja [9]. Sesuai dengan
teori penilaian kognitif stress dapat dilihat
apabila konflik peran pada pegawai muncul
karena tuntutan kerja yang tinggi yang
membuat pegawai memandang mereka
sebagai ancaman [22]. Kondisi pegawai yang
memandang pekerjaan sebagai ancaman
membuat mereka merasa kelelahan secara
emosional [11]. Sehingga  pegawai
mengekspresikannya melalui  kemarahan,
kecemasan dan ketidakpuasan kerja [9]. Oleh
karena itu, sangat penting untuk memahami
keberadaan penghambat stres, selain melihat
pekerjaan sebagai hambatan, pegawai juga
dapat memandangnya sebagai tantangan [21].

2.4 Kesehatan Pegawai

Kesehatan pegawai itu penting, karena
tanpanya aktivitas dasar seperti pekerjaan
menjadi terbatas atau tidak dapat dilakukan
sama sekali [23]. Selain itu, terdapat
pandangan bahwa  kesehatan pegawai
merupakan ~ komponen  penting  dari
kesejahteraan  pegawai [24]. Kesehatan
pegawai adalah keadaan umum fisik dan
mental dalam kondisi yang mendukung untuk
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bekerja secara optimal [5]. Bahkan dalam
kondisi kesehatan pegawai yang prima dapat
meningkatkan  upaya, kontribusi, dan
produktivitas dalam bekerja [25]. Sehingga
sangat penting bagi instansi  untuk
memperhatikan kondisi keschatan pegawai.
Kondisi kesehatan pegawai dapat dilihat
secara obyektif melalui fisiologis dan
subyektif melalui riwayat kesehatan [26].
Berdasarkan beberapa literatur dikatakan
bahwa kesehatan pegawai yang berkaitan
dengan pekerjaan dapat dilihat dari tiga
perspektif  [24], pertama, pekerjaan
merupakan sumber gangguan fisik pegawai
[27]. Kedua, pekerjaan dapat menjadi sumber
gangguan jiwa pegawai [28]. Ketiga,
pekerjaan menjadi sumber manfaat yang
memungkinkan secara langsung dan tidak
langsung meningkatkan kondisi kesehatan
[29].

2.5 Pengembangan Hipotesis

Pengaruh antara PKKT dengan kesehatan
pegawai terlihat kurang konsisten.
Pelaksanaan = PKKT  dapat  dipandang
menyebabkan ketegangan pada pegawai,
sehingga berdampak buruk pada kesehatan
pegawai [30]. Akan tetapi apabila dilihat dari
sisi yang berbeda implementasi PKKT dapat
mengurangi penyebab ketegangan pegawai
[31]. Hal ini sejalan dengan karakteristik
PKKT yang memiliki karakter untuk
mengembangkan pegawai dan memiliki
pengaruh yang positif dengan kesehatan
pegawai [32], [33], [34]. Selain itu dalam
pelaksanaan PKKT pegawai akan
membutuhkan usaha lebih dalam bekerja,
akan tetapi hal ini akan meningkatkan
penguasaan, pertumbuhan pribadi, atau
keuntungan di masa depan [12]. Jadi,
meskipun membutuhkan usaha yang dapat
menyebabkan  ketegangan, implementasi
PKKT cenderung berpengaruh positif pada
kesehatan pegawai [35], [36], [37].

H1 : PKKT berpengaruh positif pada
kesehatan

Selain itu PKKT juga meningkatkan persepsi
pegawai pada stresor terkait tantangan [38].
PKKT memungkinkan pegawai memperoleh
keuntungan dalam karir dalam kondisi kerja
yang menantang [39]. Akibatnya, PKKT
kadang dilihat oleh pegawai sebagai alat
manajerial untuk mengendalikan pegawai
supaya kinerja organisasi meningkat [13].
Sesuai dengan bukti empiris menunjukkan
bahwa PKKT memungkinkan pegawai untuk

memiliki stresor terkait tantangan, seperti
beban kerja yang lebih tinggi dengan batasan
waktu tertentu [7], [40].

H2a : PKKT berpengaruh positif pada
tantangan stresor

Selain memiliki efek pada stresor tantangan,
Praktik Kerja Kinerja Tinggi diketahui dapat
membantu mengurangi kesadaran pegawai
akan penyebab stres terkait hambatan [13].
Mekanisme PKKT dapat mengurangi
hambatan penyebab stres karena keuntungan
yang dirasakan pegawai [13]. Dalam kasus
stresor hambatan, pegawai sering percaya
bahwa mereka tidak memiliki kompetensi
yang cukup dalam pelaksanaan PKKT [41].
Dalam situasi lain pegawai cenderung
berorientasi bahwa pelaksanaan PKKT dapat
meningkatkan kompetensi, sehingga stresor
hambatan akan berkurang [13].

H2b: PKKT berpengaruh negatif pada
hambatan stresor

Pengaruh stress terkait pekerjaan masing-
masing memiliki nilai berbeda. Sesuai dengan
prinsip utama model JD-R stresor hambatan
diposisikan ~ sebagai indikator tuntutan
pekerjaan dapat menguras energi motivasi
pegawai [42], sedangkan stresor tantangan
mungkin menuntut energi tetapi juga dapat
meningkatkan sumber motivasi karena
merangsang pencapaian tujuan dan kepuasan
kebutuhan, sehingga meningkatkan fungsi
pegawai [43]. Berdasarkan teori kognitif
menunjukkan bahwa emosi negatif merusak
kesejahteraan fisik dan mental pekerja [44].
Bahkan dalam penelitian lain menunjukkan
bahwa stresor hambatan memiliki efek negatif
pada kesehatan pegawai [21]. Hal ini
konsisten dengan penelitian sebelumnya, yang
menunjukkan bahwa stres kerja memiliki efek
buruk pada kesehatan [9]. Sementara itu
stresor  tantangan dapat meningkatkan
beberapa sumber motivasi dengan mendorong
pegawai untuk percaya pada kemampuan
mereka [45]. Hal ini membuat stresor
tantangan memiliki efek yang menguntungkan
pada pegawai [10], [46]. Sejalan dengan hal
tersebut ditemukan adanya tantangan stresor
memiliki efek positif terhadap kondisi
kesehatan pegawai [37].

H3a : Tantangan stresor berpengaruh positif
pada keseshatan
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H3Db : Hindtance stresor berpengaruh negatif
pada Kesehatan

Sesuai dengan model JD-R, stresor tantangan
dan hambatan dapat menjadi meditor dalam
model penelitian terkait efek PKKT [13] dan
yang mempengaruhi gangguan kesehatan
[47]. Keseluruhan hipotesis terangkum dalam
gambar 1.

H4a : Stresor tantangan memediasi pengaruh
PKKT pada kesehatan

H4b : Stresor hambatan memediasi pengaruh
PKKT pada kesehatan

H4a

Stresor
Tantangan

H4b

Stresor
Hambatan

Gambar 1 Model Riset

3. METODOLOGI PENELITIAN

Sesuai dengan dimensi waktu, rancangan
penelitian ini terkategori dalam penelitian
cross-sectional, yakni  penelitian yang
pengambilan datanya dilakukan hanya dalam
satu waktu saja [48]. Untuk mengontrol efek
pembaur potensial dan meningkatkan hasil
analisis, penelitian yang berhubungan dengan
pekerjaan  harus menggunakan populasi
pegawai dengan pekerjaan yang homogen
agar mendapatkan sampel ideal [48]. Oleh
karena itu penelitian ini menggunakan
populasi Pegawai Negeri Sipil di lingkungan
BRIN. Metode pengumpulan penelitian ini
menggunakan teknik non-probability, yakni
menggunakan teknik pengambilan sampel
purposive sampling dengan
mempertimbangkan responden aktif sebagai
PNS. Penentuan jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan
rumus slovin setelah mengetahui jumlah
populasi sebanyak 13.403 didapatkan jumlah
sampel minimum sebanyak 388 [49].

Penelitian ini termasuk dalam kategori
kuantitatif dimana metode pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan kuesioner

Kesehatan
Pegawai

yang disampaikan kepada responden melalui
link digital. Item pertanyaan untuk mengukur
variabel dalam kuesioner menggunakan
beberapa penelitian terdahulu. Variabel PKKT
menggunakan Sepuluh item pertanyaan yang
mengadopsi dari penelitian [50]. Variabel
stresor hambatan memakai lima item
pertanyaan yang dikembangkan oleh [9].
Variabel stresor tantangan menggunakan
enam item pertanyaan yang dikembangkan
oleh [9]. Untuk mengukur variabel kesehatan
pegawai penelitian ini menggunakan lima
item yang dikembangkan dari tiga indikator
penilaian kesehatan pegawai [1]. Adapun tiga
indikator tersebut diantaranya satu item
pertanyaan mengenai kondisi kesehatan secara
umum [51], selanjutnya satu item mengenai
ketidakhadiran kerja [52], yang terakhir tiga
item terkait kualitas istirahat [53]. Skala
pengukuran variabel dalam penelitian ini
menggunakan 5 skala likert, nilai 1
menunjukkan sangat tidak setuju dan nilai 5
menunjukkan sangat setuju. Analisis yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan
metodologi PLS-SEM menggunakan software
Smartpls.

4. ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1 Profil Responden

Seperti pada tabel 1 menunjukkan rangkuman
demografi responden. Responden dalam
penelitian ini merupakan 398 orang PNS
BRIN dengan jenis kelamin responden
didominasi oleh laki-laki sebesar 61.56%
sebanyak 245 orang dan wanita sebanyak
38.44%. Kebanyakan responden berusia 31
sampai 40 tahun sebanyak 149 orang atau
37.44%. Mayoritas responden berpendidikan
sarjana sejumlah 138 orang atau 34.67%,
selanjutnya tingkat magister 125 orang atau
31.41%, dan terakhir tingkat SMA sebanyak
8.79%. Posisi kerja didominasi oleh pejabat
fungsional sebanyak 75.13% atau sejumlah
299 orang.

Tabel 1 Demografi Responden

Demografi Kategori Frekuensi  Presentase (%)
Jenis Pria 245 61.56%
Kelamin Wanita 153 38.44%
20-30 24 6.22%
31-40 149 37.44%
Usia 41-50 110 27.64%
51-60 91 22.86%
61-70 24 6.03%
SMAV/sederajat 35 8.79%
Diploma 54 13.57%
Pendidikan Sarjana 138 34.67%
Magister 125 31.41%
Doktor 46 11.56%
Struktural 9 2.26%
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Posisi Fungsional 299 75.13%

pekerjaan Pelaksana 90 22.61%

4.2 Validitas dan Reliabilitas

Untuk menguji instrument dalam penelitian
ini  menggunakan Confirmatory Factor
Analysis (CFA) digunakan untuk menguji
reliabilitas dan validitas model pengukuran
konstruk penelitian. Penelitian ini
menggunakan dua jenis validitas konstruk,
yaitu validitas konvergen, dan validitas
diskriminan. Validitas konvergen dilakukan
untuk membandingkan nilai outer loadings
dengan nilai minimal cut-off [54]. Sedangkan
validitas diskriminan untuk menunjukkan
bahwa konstruk penelitian unik dan
menangkap fenomena yang tidak diwakili
oleh konstruk lain dalam model. Terdapat
empat persyaratan untuk memastikan validitas
konvergen diantaranya , nilai loading factors
lebih dari 0.7, nilai Average Variance
Extracted (AVE) lebih dari 0.5, dan ukuran
Cronbach’s alpha serta reliabilitas komposit
lebih besar dari 0.7 [54].

Hasil perhitungan validitas konvergen untuk
setiap konstruk yang termasuk dalam
penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 2. Tabel
tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini
telah memenuhi syarat minimum uji validitas
konvergen berdasarkan outer loadings,
composite reliability, Cronbach's alpha, dan
AVE melebihi ambang batas yang
direkomendasikan [54]. Selanjutnya untuk
tahap kedua yaitu validitas diskriminan diuji
dengan membandingkan nilai akar kuadrat
dari AVE dengan nilai korelasi antar variabel
laten. Nilai akar kuadrat AVE harus lebih
besar dari korelasi antara konstruk lainnya
dalam model [55]. Seperti pada Tabel 3
menunjukkan instrumen dalam penelitian ini
memenuhi persyaratan validitas diskriminan.

Tabel 2 Validitas Konvergen
Indikato rho_

" oo ca M- cr AvE
0.87
kpor  OF
KP02 ng
kpog 020 092 g3 ggas 077
2 7 5
0.91
kpos O
KPO5 ogs
PKKTO 085
1 8
PKKTO 087 095 071
X £ ® ow7 02 O
PKKTO 085
3 0

PKKTO  0.87
4 9
PKKTO  0.88
5 8
PKKTO  0.70
6 8
PKKTO 079
7 4
PKKTO  0.83
8 0
PKKTO  0.88
9 5
PKKT1  0.87
0 1
0.86
shor  OF
SHO2 Ogﬁ
083 090 0.72
shos  Of P o000 o090 O
0.86
shoa O
0.82
sos  OF
0.85
stor %
0.85
S
0.85
ST03
o%4 031 0924 0932 Ofg
stos 0
0.89
stos 08
STO06 OZO

Keterangan : KP = Kesehatan Pegawai, PKKT =
Praktik Kerja Kinerja Tinggi, SH = Stresor hambatan,
ST = Stresor Tantangan ,OL= outer loadings, CA =
Cronbach’s Alpha, CR = Composite Reability, AVE =
Average Variance Extracted

Tabel 3 Validitas Diskriminan

ST KP PKKT SH
ST 0.834
KP 0.459 0.880
PKKT 0.507 0.621 0.846
SH -0.496 -0.531 -0.591 0.851

Keterangan : KP = Kesehatan Pegawai, PKKT = Praktik
Kerja Kinerja Tinggi, SH = Stresor hambatan, ST = Stresor
Tantangan

4.3 Model Struktural dan Pengujian
Hipotesis

Untuk menguji model dalam analisis PLS
dapat menggunakan koefisien determinasi
atau R-square. Semakin besar nilai R-square
menunjukkan semakin tinggi pengaruh
variabel bebas ke variabel lainnya. Nilai R-
square dibawah 0.25 berarti memiliki tingkat
akurasi prediksi yang lemah [54]. Seperti pada
Tabel 4 menunjukkan nilai R-square tidak ada
yang bernilai dibawah 0.25. Sehingga variabel
dalam penelitian ini tidak memiliki tingkat
akurasi prediksi yang lemah.

Tabel 4 Nilai R-Square
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R Square

RSquare s
Stresor Tantangan 0.256 0.254
Kesehatan Pegawai 0.440 0.436
Stresor Hambatan 0.349 0.348

Pengujian  hipotesis  dilakukan  melihat
signifikansi koefisien path, koefisien path
diuji menggunakan bootstrapping dari PLS-
SEM. Seperti pada Tabel 5 menunjukkan hasil
pengujian hipotesis semuanya diterima secara
signifikan. Hipotesis 1 menunjukkan nilai t-
statistik 6.477 dan original sample 0.427, hal
ini menunjukkan PKKT memiliki pengaruh
positif pada kesehatan secara signifikan.
Untuk hipotesis 2a diperoleh nilai original
sample 0.507 dan t-satistik 13.130, berarti
PKKT berpengaruh positif pada stresor
tantangan. Selanjutnya hipotesis 2b yakni
pengaruh PKKT pada stresor hambatan
ditemukan bernilai negatif dan signifikan,
dengan nilai t-statistik 13.516 dan original
sample -0,591.

pada kondisi pegawai. Pada intinya penelitian
ini berharap adanya kemajuan penelitian
dalam pengaruh PKKT pada kesehatan
pegawai melalui stresor tantangan dan
hambatan. Dari penelitian ini kami berharap
dapat memilah variabel yang memiliki efek
positif dan negatif pada keschatan pegawai
dalam penerapan PKKT.

Perihal tujuan penelitian ini, pertama kami
mengajukan PKKT memberikan pengaruh
positif pada kesehatan pegawai. Hasil
penelitian kami menguatkan hasil penelitian
yang menunjukkan apabila PKKT
diasumsikan sebagai sumber pekerjaan akan
berdampak positif pada kesehatan pegawai
[1], [32]. Hal ini selaras dengan penemuan
penerapan PKKT dapat membawa kehidupan
kerja lebih baik melalui lingkungan kerja yang
dapat menstimulasi pertumbuhan pegawai
[56], [57]. Dengan adanya lingkungan kerja
tersebut  mendukung  pegawai  untuk
memandang PKKT sebagai job resources
dalam model JD-R dan menurunkan nilai

tuntutan dalam pekerjaan, terbukti hasil

Tabel 5 Uji Hipotesis
6) M  STDEV
HI PKKT — KP 0.427 0427 0.066  6.477
H2a PKKT—ST 0.507 0.509  0.039  13.130
H2b PKKT—SH -0.591 -0.592  0.044 13.516
H3a ST—KP 0.139 0.138 0.045  3.083
H3b SH—KP -0.209 -0.210 0.058  3.597
H4a PKKT—ST—KP 0.070 0.070 0.023  3.053
H4b PKKT—HSH—HKP 0.124 0.124  0.036  3.436

penelitian kami menunjukkan PKKT memiliki
pengaruh positif pada tantangan stresor dan
pengaruh negatif pada hambatan stresor.
Sejalan dengan hasil apabila adanya PKKT
dapat dinilai sebagai tantangan bernilai positif
[1], [31], [58].

Keterangan : KP = Kesehatan Pegawai, PKKT = Praktik Kerja
Kinerja Tinggi, SH = Stresor hambatan, ST = Stresor Tantangan
O = Original Sample, M = Sample Mean, STDEV = Standard

Deviation, T = T-statistics.

Untuk mencapai tujuan dari penelitian ini,
yang kedua kami melihat efek langsung pada

Hasil uji hipotesis 3a menunjukkan t-statistik
3.083 dan original sample 0.139, ini
menunjukkan stresor tantangan berpengaruh
positif terhadap kesehatan pegawai. Lalu
untuk hipotesis 3b stresor hambatan memiliki
pengaruh negatif pada kesehatan pegawai
secara signifikan dengan nilai original sample
-0.209 dan t-statistik 3.597. Untuk pengujian
variabel mediasi menggunakan penilaian
indirect effect hipotesis 4a ditemukan stresor
tantangan mampu memediasi secara parsial
pengaruh positif PKKT pada kesehatan
dengan t-statistik 3.053 dan original sample
0.070. Pengujian hipotesis 4b menunjukkan
stresor hambatan juga dapat berperan sebagai
mediator secara parsial dalam pengaruh
PKKT dan kesehatan dengan t-statistik 3.436
dan original sample 0.124.

5. DISKUSI
Melalui  penelitian ini kami mencari
pemahaman mengenai efek penerapan PKKT

kesehatan pegawai dari dua variabel yang
dipengaruhi PKKT. Tantangan stresor kami
ditemukan mempengaruhi kesehatan pegawai
secara positif. Hubungan ini terjadi karena
pegawai menganggap adanya tantangan
stresor sebagai sumber daya pekerjaan yang
menantang mereka untuk berkembang.
Kondisi ini sejalan dengan penemuan yang
menemukan tantangan stresor memiliki
dampak positif terhadap kesehatan pegawai
[37]. Sementara itu, semakin memperkut
bahwa hambatan stresor memberikan
pengaruh yang buruk pada kesehatan pegawai
[59].

Tahapan selanjutnya untuk tujuan penelitian
ini kami menguji pengaruh tidak langsung dari
variabel yang dipengaruhi PKKT pada
kesehatan. Hasil penelitian kami
menunjukkan  tantangan  stresor  dapat
memediasi pengaruh PKKT pada kesehatan
pegawai secara positif. Walaupun hambatan
stresor memberikan pengaruh negatif pada
kesehatan pegawai, namun hambatan stresor
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tetap dapat menjadi mediator pengaruh positif
PKKT pada kesehatan pegawai. Berarti dalam
MSDM yang menganut PKKT akan
melemahkan hambatan stresor, sehingga efek
positif PKKT tetap berlaku. Hal ini
memperkuat pandangan bahwa pelaksanaan
PKKT tidak hanya berpengaruh pada kinerja
saja, akan tetapi juga menjadi simbiosis
mutualisme dengan meningkatnya kondisi
pegawai yaitu kesehatan pegawai [1]. Kondisi
ini dapat tercapai dengan adanya pandangan
pegawai terhadap PKKT dalam model JD-R
sebagai job resources bukan sebagai job
demands [42].

6. KESIMPULAN DAN SARAN

Dalam praktik PKKT terdapat banyak
konsekuensi baik itu positif ataupun negatif
yang harus diterima oleh instansi dan secara
lebih dalamnya pada pegawai. Hasil penelitian
kami menunjukkan PKKT sebagai sistem
dalam MSDM memberikan kontribusi pada
kesejahteraan ~ pegawai.  Akan  tetapi
berdasarkan model JD-R secara lebih spesifik
efek PKKT pada kesejahteraan pegawai akan
memiliki dampak positif apabila dilihat dari
sisi job resources dan akan memiliki dampak
negatif apabila dipandang sebagai job
demands [31]. Oleh karena itu instansi juga
harus memperhatikan efek penerapan PKKT
pada kesejahteraan pegawai bukan hanya pada
performa kerja. Seperti hasil penelitian kami
dengan adanya PKKT memberikan manfaat
positif pada kesehatan pegawai melalui
tantangan stresor dan juga hambatan stresor.
Selain itu hasil penelitian kami juga
menemukan adanya PKKT secara langsung
juga mampu menurunkan kadar hambatan
stresor yang sejatinya dapat meningkat seiring
meningkatnya aspek tuntutan [6]. Penemuan
kami menunjukkan apabila sistem PKKT
sudah berjalan dengan baik maka pegawai
cenderung menganggapnya sebagai job
resources, sehingga kegelisahan adanya efek
negatif atau tuntutan kerja cenderung tidak
ada. Oleh karena itu instansi harus lebih
memperhatikan dosis JD-R supaya dalam
praktik PKKT dapat memberikan manfaat
pada kesehatan pegawai [60].

Selain memberikan manfaat positif dalam
penerapan PKKT pada kondisi pegawai,
penelitian ini juga mempunyai keterbatasan.
Pertama, penelitian ini dilakukan secara
kuantitatif dan bersifat cross-sectional pada
satu instansi pemerintahan. Oleh karena itu
pada penelitian selanjutnya dapat melakukan

studi secara kualitatif dan longitudinal serta
dalam cakupan populasi lebih luas. Kedua
kami belum menyelidiki secara detail efek
masing-masing komponen dalam PKKT. Oleh
karena itu untuk penelitian selanjutnya supaya
lebih spesifik untuk menyelidiki delapan
komponen (kompensasi, desain pekerjaan,
pelatihan dan pengembangan, rekrutmen dan
seleksi, = manajemen  pergantian/retensi,
penilaian kinerja, hubungan pegawai, dan
promosi) dalam praktik PKKT bagian mana
yang harus ditingkatkan dan dikurangi untuk
menciptakan kondisi pegawai yang lebih
sejahtera.
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