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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh job demands dan job resources
terhadap perilaku presenteeism pada remote workers di Indonesia. Perilaku presenteeism pada
penelitian ini mengacu pada hadirnya karyawan atau pekerja secara fisik dalam bekerja, namun
produktivitasnya menurun dan kualitas kerjanya di bawah normal (Koopman, 2002). Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dan berhasil mengumpulan 215 partisipan remote workers di
Indonesia. Penelitian ini menggunakan alat ukur Job Demands- Resources Scale (JD-RS) yang
disusun oleh Jackson & Rothmann (2005) dan Stanford Presenteeism Scale (SPS-6) yang disusun
oleh Koopman dkk. (2002). Analisis data dilakukan dengan analisis regresi linear berganda dengan
bantuan program Jamovi 1.1.7.0 for Windows.Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh
negatif signifikan job demands dan job resources ketika diteliti secara simultan (R=0.100, P=0.002).
Pada penelitian ini juga dilakukan analisis regresi berganda per dimensi variable job demands dan
job resoruces. Dimensi control dari variabel job resources memiliki pengaruh paling besar terhadap
presenteeism (p= 0.038), kemudian diikuti oleh dimensi relationship with colleagues (p= 0.008) dan
dimensi overload dari variabel job demands (p=0.011).

Kata kunci: Job Demands, Job Resources, Presenteeism, Remote Worker di Indonesia

ABSTRACT

This study aims to determine the effect of job demands and job resources to presenteeism among
remote workers in Indonesia. Presenteeism is defined as the presence of the employees at work, but
their productivity decreases and the quality of their work is below normal (Koopman, 2002).

This study used a quantitative approach and conducted in 215 remote workers based in Indonesia.
The inventory that was used to gather data in this study are Job Demands-Resources Scale (JD-RS)
by Jackson & Rothmann (2005) and the Stanford Presenteesism Scale (SPS-6) by Koopman et al.
(2002). Data analysis that was used in this study is multiple linear regression through program
Jamovi 1.1.7.0 for Windows Program.The result showed that there is a simultan effect of job demands
and job resources on presenteeism (R=0.100, P=0.002. The autor also uses a multiple regression on
each job demands and job resources dimension. The control has the greatest effect on presenteeism
(p=0.038), followed by the relationship with colleaguesdimension (p=0.008) and the overload
dimension (p=0.011).
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PENDAHULUAN

Dilansir dari beberapa artikel seperti Glints, Kompas, serta Detik.com, sejak awal tahun 2022
banyak perusahaan di Indonesia yang kerap menerapkan konsep remote working. Remote working
merupakan sistem pengaturan kerja yang memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja di rumah
atau tempat yang disetujui dengan menggunakan teknologi informasi untuk berkomunikasi (Chandra
Putra dkk., 2020). Kebiasaan kerja baru ini membuat para pekerja sadar bahwa mereka tidak harus
datang ke kantor untuk dapat produktif, namun dengan teknologi yang sudah semakin canggih serta
media komunikasi yang beragam pekerja dapat secara efektif menyelesaikan pekerjaan mereka di
mana saja (Oliver, 2020). Beberapa istilah yang digunakan oleh peneliti adalah telework,
telecommuting, virtual work, home-based teleworking, mobile telework, dan remote work (Irimias,
2021). Sistem bekerja jarak jauh ini dimaksudkan sebagai cara bekerja dalam sebuah organisasi yang
dilaksanakan sebagian atau seluruhnya di luar kantor konvensional dengan bantuan layanan
telekomunikasi dan informasi (DeRossette, 2016).

Publikasi Datalndonesia.id memaparkan bahwa melandainya kasus covid-19 serta gencarnya
vaksinasi di Indonesia mendorong sejumlah perusahaan merancang kembali kebijakan untuk bekerja
di kantor pasca pandemi. Pernyatan tersebut didukung oleh hasil survei terhadap 1.436 responden
yang merupakan pekerja dengan rentan usia 18-44 tahun dimana 8 dari 10 responden adalah karyawan
tetap, sedangkan sisanya merupakan freelancer (Widi, 2022). Pengumpulan data survei tersebut
dilakukan pada 24 Juni hingga 4 Juli 2022. Dalam waktu 3 bulan terakhir sebanyak 30% pekerja
masih bekerja di rumah (WFH), bahkan tidak sedikit juga pekerja yang melakukan sistem kerja secara
hybrid yaitu sebesar 23% dan sistem kerja work from anywhere sebesar 16%. Meskipun sistem kerja
work from office sudah kembali mendominasi sejak pasca pandemi, survei Jakpat memaparkan data
bahwa sistem kerja hybrid merupakan tren yang selanjutnya akan diterapkan terutama pada
perusahaan start-up (Jakpat, 2022).

Veronica sebagai seorang Psikolog dalam publikasi CNN Indonesia menyatakan bahwa
bekerja secara berlebihan dapat memicu kelelahan kerja yang menimbulkan gejala stres kerja,
kehilangan ketertarikan dan semangat untuk bekerja, sulit untuk konsentrasi, bahkan pusing dan mual
ketika dihadapkan pada pekerjaan (CNN, 2021). Sejalan dengan survei CNN Indonesia, Inverse
sebuah platform publikasi luar memaparkan survei hasil studi terhadap 126 pekerja di Inggris yang
dilakukan selama lockdown dimana para pekerja menerapkan sistem remote working. Para remote
workers mengungkapkan bahwa mereka sering mengalami gangguan mood dan bekerja dari rumah
seringkali menguras energi mental (Sloat, 2022). Tidak jarang mereka tetap bekerja dalam kondisi
tersebut sehingga membuat efektivitas kerja mereka mengalami penurunan di kemudian hari. Istirahat
pada malam hari bahkan tidak membantu memulihkan mood kerja dan mental mereka untuk bekerja,
sehingga ada kecenderungan untuk mengulangi perilaku yang sama pada hari kerja berikutnya.
Perilaku kerja yang demikian disebut dengan presenteeism, dimana karyawan tetap bekerja pada saat
mekera berada di dalam kondisi yang tidak sehat.

Tidak sedikit karyawan yang baru merasakan remote working sebagai perilaku kerja baru
yang mulai diciptakan sebagai akibat dari pandemic covid-19. Para remote worker akan cenderung

mengalami kesulitan jika mereka tidak membuat batas antara lingkungan kerja dan lingukan rumah
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mereka (Brouard, 2022). Hal ini mebuat pada remote worker menjadi kabur secara fundamental,
dengan kata lain para pekerja dapat melakukan perilaku menyimpang demi memenuhi Work-life
Balance. Dapat disimpulkan bahwa para remote worker menjadikan perilaku presenteeism sebagai
suatu strategi coping mechanism agar mereka tidak mengalami burnout dan stres ketika mereka
bekerja di rumah atau di luar kantor. Hal tersebut dapat membuat pekerja menyampingkan
produktivitas kerja mereka dan menurunkan efektivitas kerja sehingga berdampak bagi performa
kerja (Brouard, 2022). Dampaknya lainnya, pekerja merasa dapat mengimbangi kehidupan kerja dan
kehidupan sosial mereka dan cenderung melakukan presenteeism di kemudian hari.

Presenteeism merujuk kepada fenomena ketika seorang pekerja tetap hadir bekerja meskipun
dalam keaadan sakit (Aronsson dkk., 2000). Fenomena ini menjadi salah satu alasan tingkat
produktivitas seorang pegawai menurun atau tidak mampu untuk bekerja secara optimal sebagaimana
mestinya (McGregor dkk., 2014). Presenteeism dinilai sangat merugikan dan merusak pekerja
dikarenakan mereka bekerja dalam keadaan sakit, sehingga memiliki tingkat kinerja dan produktivitas
yang lebih rendah dan merasa lebih tertekan dan lelah (Robertson & Cooper, 2011). Selain
menurunnya produktivitas, seseorang yang memaksakan dirinya untuk tetap bekerja saat kondisinya
dalam keadaan tidak sehat juga dapat mempengaruhi kesejahteraannya dalam jangka panjang
(Demerouti dkk., 2009). Prevalensi dari terjadinya perilaku presenteeism ini memiliki angka 50,6%
dipengaruhi oleh tingginya tuntutan kerja atau job demand dari perusahaan kepada para karyawannya
(Janssens dkk., 2016).

Penelitian kualitatif yang dilakukan oleh Abasilim dkk., (2022) menjadi konsep dari
penelitian kali ini. Penelitian terdahulu oleh Abasilim dkk., (2022) mengaitkan presenteeism dengan
teori job demands-resources pada pekerja di Indonesia era pasca covid-19. Santos dkk. (2021) dalam
penelitian Abaisalim dkk., (2022) berpendapat bahwa tuntutan pekerjaan yang terlalu banyak dapat
mempengaruhi kesejahteraan mental seseorang, sementara itu tingkat komitmen dan kepuasan
karyawan di tempat kerja membuat pekerja akan selalu hadir di tempat kerja. Berkaca dari penelitian
Ruhle dan Schmoll (2021) dalam Abasilim dkk. (2022), tingkat presenteeism pekerja WFH lebih
tinggi dibandingkan pekerja WFO, dimana tuntutan pekerjaan seperti beban kerja yang berlebih,
kurangnya staf, dan dukungan tim di luar sumber daya kerja yang diberikan diidentifikasi menjadi
penyebab presenteeism.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa presenteeism seringkali dikaitkan dengan job
demands. Job demands atau tuntutan pekerjaan merupakan aspek fisik, sosial, psikologis, dan
organisasional dari suatu pekerjaan yang membutuhkan usaha serta keterampilan untuk mencapainya,
dimana hal tersebut sangat berkaitan dengan beban fisik maupun beban psikologis tertentu (Bakker
& Demerouti, 2007). Job demands mencakup berbagai faktor seperti beban kerja, tekanan waktu,
ketersediaan sumber daya, dan tantangan pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2017). Penelitian Bakker
& Demerouti (2007) dan McGregror, dkk. (2016) menunjukkan bahwa angka job demands yang
tinggi akan menyebabkan pekerja mengeluarkan energi yang besar untuk menyelesaikan pekerjaan
dan tanggung jawabnya dimana kondisi tersebut dapat meningkatkan perilaku presenteeism dan
memicu munculnya burnout. Sejalan dengan penelitian tersebut, Demerouti dkk. (2009)
menunjukkan bahwa angka job demands yang tinggi akan menyebabkan tingginya angka
presenteeism yang apabila hal tesebut terjadi secara terus-menerus, pekerja akan mengalami
depersonalisasi.



Selain job demands, Bakker & Demerouti (2007) dan McGregror, dkk. (2016) dalam
penelitiannya menyebutkan job resources merupakan faktor yang dapat memprediksi presenteeism.
Job resources merupakan suatu kondisi atau lingkungan kerja yang di dalamnya menyediakan sumber
daya bagi setiap karyawan (Bakker & Demerouti, 2007). Job resources atau sumber daya pekerjaan
merupakan faktor-faktor yang mendukung karyawan dalam melaksanakan tugas pekerjaannya.
Faktor-faktor tersebut dapat meliputi dukungan sosial, otonomi dalam pekerjaan, dan umpan balik
positif baik dari atasan maupun rekan kerja (Bakker & Demerouti, 2017). Berkebalikan dengan job
demands, job resources merupakan aspek fisik, sosial, psikologis, dan organisasional yang dapat (1)
mengurangi angka job demands dan kaitannya dengan kerugian fisik maupun psikologis; (2)
membantu karyawan dalam mencapai tujuan kerja; dan (3) menstimulasi pertumbuhan, pembelajaran,
dan pengembangan diri karyawan. (Demerouti, dkk., 2001). Uraian tersebut secara tidak langsung
menghubungkan job resources dan perilaku presenteeism melalui keterlibatan kerja. Ketersediaan
sumber daya di tempat kerja dapat memicu emosi positif antar karyawan dan meningkatkan motivasi
kerja. Jika dipertahankan, situasi kerja yang positif tersebut dapat menciptakan kesejahteraan kerja
dan mengurangi tingkat presenteeism di kemudian hari (Bakker & Demerouti, 2007; McGreor, dkk.
2016).

Penelitian kali ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh job demands dan job
resources terhadap presenteeism pada remote workers di Indonesia. Berkaca dari penelitian
sebelumnya oleh Ruhle dan Scmoll (2021), Khuzaini dan Zamrudi (2021), dan Abasilim dkk., (2022)
yang dilakukan pada pekerja work form home di Indonesia, mengemukakan bahwa pekerja WFH
menunjukan tingkat presenteeism yang lebih tinggi dikarenakan bekerja di rumah membuat durasi
bekerja tidak dapat dikontrol sehingga mengakibatkan peningkatan tugas yang berlebih dan
banyaknya jam kerja. Namun, perbedaan konteks penelitian membuat perbedaan pendapat. Penelitian
Hunter dkk. (2021) dalam Abasilim dkk. (2022) yang dilakukan di Australia dan Selandia Baru
mengungkapkan bahwa tingkat presenteeism yang diperoleh dari pekerja WFH lebih rendah
dibandingkan pekerja yang bekerja di kantor.

Berdasarkan pemaparan diatas, penulis tertarik untuk mengklarifikasi kembali pengaruh job
demands dan job resources terhadap perilaku presenteeism pada remote worker di Indonesia. Melihat
terbatasnya penelitian yang meneliti terkait job demands, job resources, dan presenteeism di
Indonesia serta melihat perbedaan hasil penelitian pada konteks yang berbeda pada penelitian
sebelumnya menjadi ketertarikan penulis.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei atau sering disebut
dengan correlational dengan desain penelitian cross-sectional survey artinya penulis mengambil data
dari sejumlah sampel dalam satu waktu tertentu (Neuman, 2011). Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui, menganalisis, dan untuk menggambarkan seberapa besar job demand dan job resources
dapat memprediksikan presenteeism pada remote worker khususnya di Indonesia pada situasi pasca
pandemi saat ini. Teknik yang akan penenliti gunakan untuk menguji hipotesis penelitian adalah uji
regresi linear berganda seperti pada penelitian-penelitian terdahulu dengan melakukan uji asumsi
terlebih dahulu dengan bantuan Jamovi 1.1.7.0 for Windows.



Subjek dalam penelitian ini merupakan remote workers berusia 18 tahun sampai dengan 57
tahun yang pernah atau sedang bekerja dalam sebuah Perusahaan ataupun instansi di Indonesia.
Peneliti berhasil mengumpulkan sebanyak 215 subjek yang terdiri dari 124 subjek Perempuan
(57,7%) dan 91 subjek laki-laki (42,3%). Dalam penelitian ini jumlah sampel yang dibutuhkan
dihitung menggunakan bantuan G*Power 3.1.9.4. Jumlah sampel yang dihitung melalui program
G*Power versi 3.1.9.4. (Erdfelder dkk., 2009) menggunakan a priori power analysis menghasilkan
ukuran efek (Cohen’s f) sebesar 0,05; dengan statistical power (1-13) sebesar 0,95; dan sebanyak 1
prediktor; mendapatkan hasil sampel yang dibutuhkan minimal sebanyak N=138. Jadi dapat diartikan
penulis paling tidak membutuhkan sampel sebanyak 138 agar penelitian dapat mendeteksi ukuran
efek yang dihipotesiskan. Indikasikan apakah partisipan diberikan informed consent atau tidak
sebelum berpartisipasi Sebelum mengisi kuisioner, partisipan diminta untuk membaca informed
consent dan menyetujui hal-hal yang tertulis di dalamnya. Apabila tidak ada informed consent,
penulis harus menjelaskan alasannya.

Pengukuran presenteeism menggunakan Standford Presenteeism Scale (SPS-6) oleh
Koopman, dkk. (2002) yang berjumlah 6 aitem yang mengukur dimensi focus on work process
(avoiding distractions) dan work outcome (completing work) dengan skor CVI sebesar 0.991 dan
alpha cronbach 0.755. Pengukuran job demands dan job resources menggunalan Job Demands-
Resources Scale (JD-RS) dari thesis Astisya (2019) dimana alat ukur tersebut disusun oleh Jackson
dan Rothmann (2005). Skala JD-RS terdiri dari tujuh dimensi yang mengukur kedia variabel, dimana
satu dimensi mengukur job demands dan enam dimensi mengukur job resources. Skala JD-RS
memiliki skor CVI 0.972 dan alpha cronbach 0.918.

HASIL PENELITIAN

Model menunjukkan hasil yang signifikan dengan F (2, 207) = 3.29, p < 0.05, adjusted R? =
0.07. Dapat diketahui bahwa dimensi reward pada variabel job resources (B= 0,035, C195=[-0,091,
0,161], SE 0.063, t 0,547, p 0,585) memiliki nilai standardized estimate sebesar 0,042. Nilai ini
merupakan nilai terkecil dibanding dengan dimensi lainnya. Dimensi organisational support (B=
0,0406, CI95=[-0,035, 0,116], SE 0.038, t 1,052, p 0,294) memiliki nilai standardized estimate
sebesar 0,105. Dimensi growth opportunity (B= 0,0391, CI95=[-0,088, 0,166], SE 0.064, t 0,605, p
0,546) memiliki nilai standardized estimate sebesar 0,064. Dimensi job insecurity (B= 0,1145,
CI95=[-0,100, 0,329], SE 0.108, t 1,051, p 0,294) memiliki nilai standardized estimate sebesar 0,074.
Variabel job demands dengan dimensi overload (B= 0,1144, C195=[0,0261, 0,2027], SE 0.0448, t
2,554, p 0,011) memiliki nilai standardized estimate sebesar 0,1779. Dimensi relationship with
colleagues pada variabel job resources (B=-0,2844, C195=[-0,4942, -0,0747], SE 0.1064, t -2,673,
p 0,008) memiliki standardized estimate -0,2012. Dimensi terakhir dalam penelitian ini adalah
dimensi control pada variabel job resources (B= -0,1956, C195=[-0,3806, -0,0106], SE 0.0938, t -
2,084, p 0,038) memiliki standardized estimate -0,2250 dan merupakan nilai terbesar dari semua
dimensi dari variabel prediktor.

Keempat dimensi reward, organisational support, growth opportunity, dan job insecurity
memiliki nilai standart estimate yang lebih kecil dari variabel job demands dan dimensi relationship
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with colleagues dan dimensi control pada variabel job resources. Hal tersebut dapat membuktikan
bahwa keempat dimensi reward, organisational support, growth opportunity, dan job insecurity
memiliki efek yang kecil pada perilaku presenteeism.

DISKUSI

Seperti pada hasil analisis di atas, peneliti memperlihatkan perbandingan dampak dari masing-
masing dimensi JD-R pada presenteeism dengan melihat nilai koefisien terstandarisasi dari hasil
analisis linear berganda. Dapat diketahui bahwa konsep JD-R memperlihatkan pengaruh yang
signifikan terhadap presenteeism. Penelitian ini mendukung hasil temuan Jackson & Rothmann
(2005) yang berhasil membuktikan bahwa JD-R memiliki pengaruh signifikan terhadap kelelahan,
dimana kelelahan berkontribusi terhadap kesehatan fisik dan psikologis yang buruk.

Hasil penelitian kali ini dapat membuktikan bahwa H1 dari penelitian ini terpenuhi, yaitu; job
demands dan job resources memiliki pengaruh dalam membuktikan perilaku presenteeism pada
remote worker di Indonesia. Kemudian, dari ketujuh dimensi JD-R, hanya tiga dimensi yang memiliki
pengaruh signifikan terhadap presenteeism. Tiga dimensi tersebut yakni; overload dari variabel job
demands dan relationship with collagues serta control dari variabel job resources. Hasil penelitian
tersebut membuktikan bahwa tiga dari tujuh sub-hipotesis minor dalam penelitian ini terpenuhi.
Dengan demikian, keempat hipotesis minor lainnya ditolak.

Hasil analisis data membuktikan hipotesis minor pertama dalam penelitian ini bahwa job
demands memengaruhi munculnya perilaku presenteeism pekerja remote di Indonesia. Hal tersebut
dapat membuktikan bahwa tingginya tekanan dalam pekerjaan yang membuat individu berada pada
situasi yang membuat mereka melampaui kemampuan adaptif yang dimiliki atau disebut dengan
tuntutan pekerjaan dapat memicu timbulnya perilaku presenteeim pada pekerja. Memperkuat
penelitian sebelumnya oleh McGregor, dkk. (2016), job demands menjadi salah satu faktor
munculnya perilaku presenteeism akibat tuntutan kerja yang tinggi sehingga karyawan memaksakan
diri untuk tetap hadir sebagai bentuk tanggung jawab mereka. Sejalan dengan penelitian tersebut,
Handoko & Yuniawan (2017) dalam penelitiannya menyatakan bahwa besarnya tuntutan kerja dalam
suatu perusahaan dapat menimbulkan permasalahan kesehatan dan psikososial yang erat kaitannya
dengan presenteeism. Zaini (2019) yang mengambil guru sebagai subjek penelitiannya menyatakan
tuntutan kerja yang dialami oleh guru SMK berasal dari besarnya beban kerja yang harus dihadapi.
Apabila tuntutan pekerjaan guru mengharuskan mereka untuk tetap bertatap muka dengan muridnya,
maka peran tersebut tidak dapat tergantikan (Zaini,2019).

Selain variabel job demand, penambahan dua dimensi job resources pada model yakni; control
dan relationship with collagues menghasilkan hasil regresi yang signifikan pada presenteeism.
Melihat penelitian sebelumnya yang serupa dengan hasil tersebut, konsep Demand-Control-Support
oleh Karasek (1979), Johnson & Hall (1988), dan Jourdain & Vezina (2013) menyatakan bahwa
tuntutan kerja, control, dan support merupakan sumber psikologis yang dampaknya memiliki
pengaruh terhadap kecenderungan presenteeism. Dimensi control dari variabel job resources yang
mengacu pada pengendalian peran karyawan dalam suatu perusahaan ditemukan dapat menguragi
presenteeism. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Aronsson et al.,
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(2020) yang menyebutkan bahwa job control dapat meningkatkan kesehatan pekerja dalam
menyelesaikan tuntutan kerjanya. Dimensi control dapat mengurangi beban kerja atau mengurangi
tekanan yang memiliki efek positif pada kesehatan dan kesejahteraan karyawan (Arronson et al.,
2020).

Seperti pada pemaparan di atas, hasil keseluruhan penelitian ini dapat dilihat perbedaan yang
diperoleh dari penelitian-penelitian sebelumnya. Adanya perbedaan tersebut dapat disebabkan oleh
faktor individual yang mencangkup jenis kelamin, kelompok usia, pendidikan akhir, masa kerja, dan
masalah kesehatan yang dialami. Selain itu, masalah kesehatan yang dialami setiap individu tidak
dapat dijabarkan secara spesifik dalam penelitian kali ini. Penelitian ini juga kurang menjabarkan
secara detail mengenai konsep remote working pada masing-masing pekerjaan, departemen, ataupun
jabatan tertentu. Hasil penemuan yang signifikan antara variabel job demand terhadap presenteeism
dengan angka yang tidak lebih besar dari penelitian sebelumnya dapat disebabkan oleh beban kerja
yang berbeda pada setiap tingkatan kerja ataupun masa kerja.

SIMPULAN

Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh job demand dan job resources
secara simultan (bersamaan) terhadap presenteeism pada remote worker di Indonesia. Terdapat
pengaruh positif yang signifikan job demand terhadap presenteeism remote worker di Indonesia.
Semakin tinggi job demand pada remote worker, maka semakin besar pula angka presenteeism
remote worker. Sebaliknya, rendahnya job demand akan menurunkan angka presenteeism pada
remote worker di Indonesia. Terdapat pengaruh negatif signifikan dimensi control dan relationship
with colleageus pada variabel job resources. Semakin tinggi control dan relationship with colleageus
pada remote worker di Indonesia, maka semakin rendah angka presenteeism. Sebaliknya, rendahnya
control dan relationship with colleageus akan meningkatkan presenteeism pada remote worker di
Indonesia.

Seperti pada penelitian umumnya, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Peneliti
menyadari bahwa pengambilan data terkait dengan sistem kerja remote dilakukan pada Desember
2022- Januari 2023 pasca pandemi covid-19, subjek penelitian merupakan karyawan yang “pernah”
atau “sedang” melakukan remote working. Hal tersebut memiliki kecenderungan bias dikarenakan
para pekerja yang “pernah” melakukan remote working sudah tidak terbiasa dengan hal tersebut dan
cenderung sulit untuk diukur.

Adapun saran untuk penelitian selanjutnya, penelitian selanjutnya dapat mengerucutkan
konteks penelitian seperti pada departemen, jenis pekerjaan, atau tenaga kerja tertentu untuk dapat
mengetahui demand dan resources yang dibutuhkan agar lebih spesifik. Penelitian selanjutnya juga
dapat menggunakan konsep yang sama namun dengan alat ukur yang telah dikembangkan atau
diperbaharui sesuai dengan kebutuhan penelitian atau konteks industri/organisasi yang ada di
Indonesia. Hal ini bertujuan untuk melihat berbagai macam pendefinisian beban kerja dan sumber
daya kerja pada masing-masing perusahaan atau bidang kerja tertentu.
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