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ABSTRACT 

This study aims to examine the contributions of job demands and job resources to the 

psychological well-being of creative agency workers. Creative agencies often require longer 

working hours and higher workloads to meet customer demands. However, the resources 

provided by companies to support workers sometimes do not adequately compensate for these 

demands, which can negatively impact workers' psychological well-being. Despite this, 

creative agencies depend heavily on their workers to achieve company targets, and the 

psychological well-being of these workers plays a crucial role in their ability to develop their 

potential and function optimally. It is predicted that adequate job resources to meet job 

demands will enhance the psychological functioning of workers. 

 

This research utilized quantitative methods and involved 106 creative agency workers in 

Jakarta, selected through convenience sampling. The instruments used for measurement were 

the Questionnaire sur les Ressources et Contraintes Professionnelles and the Psychological 

Well-Being Scale. The results of multiple regression analysis indicated that job demands and 

job resources significantly contribute to the psychological well-being of creative agency 

workers. Specifically, job demands have a negative impact on psychological well-being, 

whereas job resources have a positive impact. Therefore, even though the work is demanding, 

sufficient resources can help maintain the psychological well-being of workers. 
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PENDAHULUAN 

 World Health Organization 

(WHO) menyebutkan bahwa beban kerja 

yang berlebihan, jam kerja yang panjang, 

kurangnya kontrol terhadap pekerjaan, 

kondisi lingkungan kerja secara fisik, 

kurangnya dukungan dari rekan kerja atau 

atasan, upah yang tidak memadai, serta 

ketidakamanan pekerjaan menjadi faktor 

resiko terhadap kesehatan mental (World 

Health Organization [WHO], 2022). 

Penelitian kualitatif yang dilakukan oleh 

Sabran dan Karim (2021) juga menemukan 

sejumlah faktor yang dapat memengaruhi 

well-being (kesejahteraan) pekerja, 

khususnya pada pekerja media. Faktor-

faktor tersebut, antara lain: 1) kendala 

waktu dan kerumitan pekerjaan; 2) 

hubungan dalam tempat kerja; 3) 

kepemimpinan organisasi; 4) tantangan 

teknologi; 5) manajemen diri atau sumber 

daya manusia.  

Salah satu jenis perusahaan yang 

termasuk dalam industri media adalah 

creative agency. Creative agency adalah 

perusahaan yang menyediakan jasa berupa 

strategi pemasaran dan periklanan, 

melalaui pembuatan konten seperti foto, 

video, tulisan, desain grafis, pengelolaan 
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media sosial dan lainnya (French, 2023). 

Creative agency juga dapat disebut sebagai 

suatu tim kerja yang menyediakan jasa 

dalam kegiatan pemasaran dan periklanan 

untuk memenuhi atau mencapai tujuan para 

klien (pemilik bisnis dan brand). Creative 

agency terdiri atas individu-individu yang 

ahli dalam berbagai bidang kreatif maupun 

non-kreatif. 

Pada perusahaan creative agency, 

jenis pekerjaan dapat dikategorikan dalam 

dua jenis yakni pekerjaan yang bersifat 

kreatif dan pekerjaan yang bersifat non 

kreatif.  Pekerjaan yang bersifat kreatif 

fokus untuk menghasilkan produk untuk 

klien mulai dari perencanaan, 

konseptualisasi, eksekusi atau produksi 

hingga evaluasi. Pekerjaan kreatif yang 

biasa dilakukan di dalam creative agency 

adalah pembuatan foto, video, tulisan, 

desain grafis, desain website dan lain-lain 

(Farkash, 2023). Pekerjaan kreatif biasanya 

dilakukan oleh fotografer, videografer, 

editor, penulis, desainer, art director, 

creative director, dan lain-lain (French, 

2023). Pekerjaan yang bersifat non-kreatif 

meliputi tugas-tugas seperti menjalin 

hubungan dan berkomunikasi dengan klien, 

membuat keputusan-keputusan bisnis, 

meningkatkan strategi penjualan serta 

tugas-tugas yang bersifat operasional 

seperti, departemen keuangan, departemen 

sumber daya manusia, manajer proyek, dan 

lain-lain (Farkash, 2023).  

Pada masa kini, tenaga kerja mulai 

didominasi oleh mereka yang berasal dari 

generasi milenial and juga generasi Z (Gen 

Z), termasuk di dalam creative agency 

(Parmelee, 2023). Berdasarkan survei yang 

dilakukan oleh Samsung (2023), Gen Z 

lebih tertarik untuk bekerja di industri 

media, kreatif dan hiburan karena sifat 

kerjanya sesuai dengan apa yang 

diinginkan oleh kedua generasi tersebut. 

Berdasarkan survei yang dilakukan oleh 

Delloite (2019, dalam, Smith, 2023) dan 

Talent LMS (2022, dalam Smith, 2023), 

Gen Z dan milenial lebih mengutamakan 

fleksibilitas. Dengan demikian, salah satu 

alasan mengapa Gen Z dan milenial tertarik 

untuk bekerja di creative agency karena 

industri tersebut menawarkan fleksibilitas 

kerja (Macmillan, 2023).  

Namun, individu yang bekerja di 

creative agency menghadapi beberapa 

tantangan dalam melakukan pekerjaannya. 

Beberapa sumber menjelaskan bahwa 

bekerja dalam creative agency memiliki 

beberapa kekurangan antara lain, 

kemungkinan untuk bekerja overtime atau 

lembur, berhadapan dengan klien yang 

berbeda-beda, mengerjakan beberapa 

proyek dalam satu waktu, banyaknya 

deadline untuk menyelesaikan pekerjaan, 

serta tantangan berpikir kreatif dan inovatif 

(Arviana, 2018 ; Hakim, 2022; Sumeet, 

2021). Tidak jarang creative agency 

menerima permintaan klien yang di luar 

kemampuan mereka demi mendapatkan 

penghasilan yang lebih besar. Para pekerja 

dituntut untuk melakukan pekerjaan yang 

lebih banyak dari biasanya karena tenaga 

kerja yang dibutuhkan kurang untuk 

mengerjakan permintaan tersebut (Chansky, 

2023).  

Menurut Nikhil Narayanan (2018, 

dalam Sharma, 2020), direktur kreatif pada 

agensi Ogilvy, selama bertahun-tahun 

industri ini telah “menormalisasikan” jam 

kerja yang sebetulnya tidak normal atau 

tidak sama dengan jam kerja pada 

umumnya. Ben Bilboul (2021, dalam 

Magee, 2021), Chief Executive Officer 

(CEO) agensi Karmarama, juga 

mengatakan bahwa jam kerja yang 

berlebihan telah menjadi permasalahan 

yang tidak kunjung terselesaikan dalam 

dunia agensi. Hal yang serupa juga 
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disebutkan oleh Nazim Ahmed (2020, 

dalam Sharma, 2020), yang telah bekerja 

pada bidang ini selama 15 tahun, bahwa 

kurang adanya batasan yang jelas mengenai 

jam kerja ketika bekerja dalam sebuah 

agensi. Beberapa sumber lain menyebutkan 

hal yang sama terkait alasan di balik 

mengapa bekerja dalam agensi memiliki 

jam kerja yang panjang. Pekerjaan agensi 

sehari-hari diisi dengan mengejar deadline, 

memenuhi tuntutan klien, serta 

mengerjakan revisi hasil kerja yang 

diberikan oleh klien. Tuntutan untuk terus 

memberikan pelayanan yang baik dan 

selalu berusaha untuk memuaskan klien 

membuat jam kerja pekerja agensi semakin 

panjang (Ekarahendy, 2017 dalam Dhani, 

2017 lihat juga Sharma, 2020; Persson, 

2021). 

Di Indonesia, sebuah survei yang 

dilakukan oleh Serikat Pekerja Media dan 

Industri Kreatif untuk Demokrasi 

(SINDIKASI) pada 2021 terhadap pekerja 

kreatif menunjukkan bahwa sebanyak 

51.1% dari 190 responden bekerja lebih 

dari 40 jam dalam seminggu. Di antaranya, 

30.5% mengatakan bahwa mereka harus 

bekerja lembur beberapa hari dalam satu 

minggu, 18.9% lembur beberapa kali dalam 

sebulan dan 18.9% lembur hampir setiap 

hari (Liem et al., 2021). Jam kerja ini 

melebihi batas waktu kerja yang diatur 

dalam Peraturan Pemerintah No.35 tahun 

2021. Batas waktu kerja yang ditetapkan 

pada peraturan tersebut adalah sebanyak 7 

jam dalam sehari untuk 6 hari kerja dan 8 

jam dalam sehari untuk 5 hari kerja, dengan 

demikian batas waktu kerja dalam 

seminggu adalah 40 jam (Liem et al., 2021).  

Terkait dengan jam kerja, para pekerja 

kreatif juga terkadang tidak menerima upah 

yang layak. Pada survei SINDIKASI yang 

sama, sebanyak 51.6% pekerja yang 

melakukan lembur, mengaku tidak 

mendapatkan upah lembur atau cuti 

pengganti (Liem et al., 2021). 

Menurut ketua SINDIKASI, Ellena 

Ekarahendy, pekerja media dan kreatif 

sering mengalami masalah kesehatan 

mental seperti stres dan depresi yang 

disebabkan oleh kondisi kerja, relasi dalam 

pekerjaan, budaya kerja atau manajemen 

perusahaan (Ariyanti, 2018). Pada survei 

yang sama oleh SINDIKASI (Liem et al., 

2021), sebanyak 51.1% pekerja mengakui 

bahwa selama bekerja, mereka mengalami 

gangguan dalam kesehatan mental mereka 

dan membutuhkan bantuan. Ulster 

University juga melakukan survei untuk 

mendapatkan data terkait kesehatan mental 

dan kesejahteraan (well-being) pekerja 

kreatif di Irlandia dan menemukan bahwa 

dari 574 partisipan, 36% memiliki masalah 

kecemasan, 32% mengalami depresi dan 

60% pernah memiliki pikiran bunuh diri 

(Shorter et al., 2018). Kondisi kesehatan 

mental yang kurang baik akibat stres dapat 

membawa dampak negatif terhadap 

performa pekerja dan memperlambat 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Patti 

van Eys, Ph.D. (2021), seorang psikolog 

klinis, menjelaskan bahwa stres kerja dapat 

menghasilkan performa kerja yang kurang 

baik, mengurangi keterlibatan kerja serta 

meningkatkan angka pengunduran diri dari 

tempat bekerja karena kelelahan bekerja. 

Kondisi kerja yang diuraikan di atas, 

tidak hanya dialami oleh pekerja kreatif, 

namun berdampak juga pada pekerja non 

kreatif. Secara umum creative agency 

menerapkan struktur kerja yang 

membutuhkan kerja sama tim, baik pekerja 

kreatif maupun non kreatif. Jika pekerja 

kreatif menghadapi tuntutan kerja yang 

tinggi, seperti permintaan klien yang 

mendadak, tenggat waktu yang ketat, 

maupun permintaan yang melebihi 

kapasitas, maka pekerja non kreatif sebagai 
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support system juga akan menerima beban 

kerja yang bertambah untuk mendukung 

para pekerja kreatif. Selain beban kerja 

yang bertambah, pekerja non kreatif juga 

tidak jarang menerima permintaan tugas 

yang mendadak dan harus menambah jam 

kerja (lembur). Dengan demikian, semua 

pekerja di dalam creative agency 

merasakan dampak yang serupa dari 

tuntutan pekerjaan yang berlebihan 

(Nicholson, 2023).  

Melihat fenomena pekerja agensi 

yang mengalami beberapa masalah terkait 

kesehatan mental dalam menjalankan 

pekerjaannya, psychological well-being 

dapat menjadi pengukuran untuk 

mendapatkan gambaran mengenai 

kesehatan mental para pekerja creative 

agency. Menurut Ryff (1989), 

psychological well-being menunjukkan 

sejauh mana seseorang memiliki keinginan 

untuk mengembangkan potensinya secara 

maksimal untuk mencapai fungsi 

psikologis yang optimal. Terdapat enam 

dimensi yang mengukur psychological 

well-being, yaitu, 1) sejauh mana seseorang 

merasa bahwa hidupnya memiliki arti dan 

tujuan tertentu (purpose in life); 2) sejauh 

mana seseorang hidup sesuai dengan 

keyakinan yang dimilikinya (autonomy); 3) 

sejauh mana seseorang menggunakan 

keterampilan dan potensinya (personal 

growth); 4) bagaimana seseorang 

mengelola situasi hidupnya (environmental 

mastery); 5) kualitas hubungan yang 

dimiliki seseorang dengan sesamanya 

(positive relationship) dan 6) pengetahuan 

dan penerimaan diri seseorang terhadap 

kelebihan dan kekurangannya (self-

acceptance) (Ryff, 1989; Ryff, 2014).  

Psychological well-being 

merupakan jenis eudaimonic well-being 

yang secara filosofis fokus pada adanya 

makna hidup, realisasi diri dan 

pertumbuhan pribadi (Niemiec, 2014). 

Dalam perkembangannya, psychological 

well-being menjelaskan sejauh mana 

seseorang dapat berfungsi sepenuhnya 

dalam hidup serta sejauh mana seseorang 

berupaya untuk melakukan pertumbuhan 

dan perkembangan diri (Waterman, 1993, 

dalam Johal & Pooja, 2016; Keyes et al., 

2002 dalam Johal & Pooja, 2016). Creative 

agency, sebagai salah satu kontributor 

dalam ekonomi kreatif, bergantung pada 

sumber daya manusianya sebagai faktor 

utama dalam pemenuhan fungsi dan 

pekerjaannya serta mempertahankan dan 

meningkatkan pendapatan. Creative 

agency membutuhkan ide, kreativitas, 

pengetahuan dan kemampuan intelektual 

yang dimiliki oleh setiap individu (Shaid, 

2020). Dengan kata lain, keberlangsungan 

dan pertumbuhan creative agency 

bergantung juga pada pertumbuhan setiap 

individu yang ada di dalamnya sehingga 

dalam hal ini psychological well-being 

pekerja dapat berperan dalam mencapai 

tujuan creative agency. 

Sejumlah penelitian menjelaskan 

bahwa stres yang disebabkan oleh kerja 

memiliki hubungan negatif yang signifikan 

dengan psychological well-being seseorang. 

Hal ini berarti semakin tinggi tingkat stres 

kerja seseorang, semakin rendah 

psychological well-being yang dimiliki 

(Suleman et al., 2018; Srivastav, 2021). 

Faktor-faktor resiko terhadap stres kerja 

dapat dijelaskan menggunakan berbagai 

teori namun peneliti memilih untuk 

menggunakan Job Demands-Resources 

model yang dirumuskan oleh Bakker dan 

Demerouti (2007). 

Job Demands-Resources model 

(JD-R model) menggabungkan beberapa 

teori dan model lain yang menjelaskan stres 

kerja. Model-model lainnya cenderung 

memiliki karakteristik pekerjaan tertentu 
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dan memiliki kerangka tetap untuk 

menjelaskan faktor-faktor yang 

mempengaruhi seseorang mengalami stres 

kerja. Namun, dengan menggabungkan 

teori-teori tersebut, Job Demands-

Resources model dapat diimplementasikan 

secara lebih luas dan dapat digunakan 

dalam jenis pekerjaan yang beragam 

dengan karakteristik-karakteristik 

pekerjaan yang juga berbeda-beda (Bakker 

& Demerouti, 2007).  

Job demands adalah aspek 

pekerjaan yang membutuhkan usaha fisik 

dan psikologis, baik secara kognitif atau 

emosional, yang berkelanjutan. Contohnya 

adalah tekanan pekerjaan yang tinggi, 

interaksi dengan klien yang membutuhkan 

usaha secara emosional, serta penyesuaian 

terhadap lingkungan kerja (Bakker & 

Demerouti, 2007). Di sisi lain, job 

resources adalah aspek fisik, psikologis, 

sosial atau organisasional dari pekerjaan 

yang berfungsi untuk mencapai tujuan 

dalam pekerjaan, mengurangi job demands 

dari segi usaha fisiologis dan psikologis, 

serta menstimulasi pertumbuhan, 

pembelajaran dan perkembangan pribadi. 

Contoh dari job resources adalah upah 

kerja, hubungan dengan kolega, 

kesempatan berpartisipasi dalam 

pembuatan keputusan, lingkungan kerja, 

umpan balik performa kerja, dan lain-lain. 

(Bakker & Demerouti, 2007).  

Job demands dan job resources 

ditinjau secara terpisah tetapi pada 

implikasinya dalam JD-R model, keduanya 

memiliki keterkaitan yang dekat. JD-R 

model didasari oleh dua proses. Proses 

pertama adalah health impairment process, 

yang disebabkan oleh tingkat job demands 

yang kronis. Tuntutan pekerjaan seperti 

beban kerja yang berlebihan atau konflik 

interpersonal membutuhkan upaya yang 

banyak. Banyaknya upaya fisik atau 

psikologis yang dikeluarkan individu 

kemudian dapat menyebabkan kelelahan 

dan gangguan kesehatan (Bakker & 

Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 

2011).  

Proses kedua adalah motivational 

process, yang terjadi ketika job resources 

memiliki potensi untuk mendorong 

motivasi yang mengarahkan individu untuk 

memiliki keterlibatan kerja yang tinggi, 

sinisme yang rendah dan performa kerja 

yang baik. Motivasi yang diberikan dapat 

berupa motivasi intrinsik karena job 

resources mendorong pertumbuhan, 

pembelajaran dan perkembangan pribadi, 

atau dapat berupa motivasi ekstrinsik 

karena job resources dapat menjadi alat 

yang membantu individu mencapai tujuan 

dalam pekerjaan termasuk dalam 

memenuhi job demands (Bakker & 

Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 

2011).  

Dalam keterkaitannya dengan 

psychological well-being, job demands 

memiliki potensi untuk menyebabkan 

gangguan terhadap kesehatan mental 

pekerja termasuk psychological well-being 

individu. Di sisi lain, job resources 

memiliki potensi untuk memberikan 

motivasi intrinsik terhadap pertumbuhan 

dan perkembangan pribadi untuk 

mengembangkan potensinya dalam 

mencapai keberfungsian yang optimal 

berdasarkan kondisi psychological well-

being yang dimilikinya. Beberapa 

penelitian menemukan keterkaitan antara 

job demands-resources dengan well-being 

pekerja. Penelitian oleh Dominica dan 

Wijono (2019) terhadap karyawan generasi 

Z di Jakarta, menemukan korelasi yang 

negatif antara job demands dan workplace 

well-being. Penelitian dari Deng et al., 

(2021) terhadap pekerja nirlaba di Cina 

menunjukkan adanya korelasi antara job 
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resources dengan employee well-being 

tetapi tidak ditemukan korelasi yang 

signifikan antara job demands dan 

employee well-being. Namun, penelitian 

lain oleh Wulan dan Putri (2016) terhadap 

guru Sekolah Luar Biasa menunjukkan 

bahwa job demands memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap workplace well-

being. 

Beberapa penelitian sebelumnya 

memang telah menguji hubungan antara job 

demands dan job resources dengan well-

being karyawan (Dominica dan Wijono, 

2019; Deng et al, 2021; Wulan dan Putri, 

2016), namun belum ada yang secara 

khusus meneliti pada pekerja creative 

agency. Penelitian-penelitian tersebut juga 

menunjukkan adanya perbedaan hasil 

korelasi pada jenis pekerjaan yang berbeda. 

Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk 

mengetahui bagaimana peran job demands 

dan job resources terhadap psychological 

well-being pekerja creative agency.  

METODE 

Desain Penelitian 

Penelitian ini bersifat survei dengan 

menggunakan metode kuantitatif non-

eksperimental untuk mengetahui peran atau 

kontribusi job demands dan job resources 

terhadap psychological well-being, 

khususnya pada pekerja creative agency. 

 

Partisipan 

Populasi penelitian ini adalah 

pekerja creative agency di Jakarta, baik 

yang ada di bagian kreatif maupun non 

kreatif. Melalui teknik convenience 

sampling diperoleh 106 orang sampel 

penelitian yang merupakan pekerja di 

creative agency dengan masa kerja minimal 

3 bulan.  

 

Instrumen Penelitian 

Alat ukur yang digunakan untuk 

mengukur job demands dan job resources 

adalah versi Bahasa Inggris dari  

Questionnaire sur les Ressources et 

Contraintes Professionnelles oleh 

L'équerre et al. (2013) yang telah melalui 

proses penerjemahan ke dalam Bahasa 

Indonesia. Alat ukur ini keseluruhannya 

ada 56 item yang terdiri dari 28 item untuk 

job demands dan 28 item untuk job 

resources.  Job demands terdiri dari 7 

dimensi yaitu :1) pace and amount of work ; 

2) mental load ; 3) emotional load ; 4) 

physical efforts; 5) changes in tasks ; 6) 

ambiguities about work ; 7) uncertainty 

about the future. Dimensi dari job 

resources juga ada 7 yaitu : 1) information ; 

2) communication; 3) participation ; 4) 

relationship with colleagues; 5) 

relationship with superior ; 6) 

remuneration ; 7) independence. Setiap 

item merupakan sebuah pertanyaan dan 

memiliki pilihan jawaban dalam bentuk 

skala Likert dari angka 1 (tidak pernah) 

hingga angka 7 (selalu). Bedasarkan 

analisis item menggunakan corrected item-

total correlation, seluruh item alat ukur 

memiliki nilai r di atas 0.20, lebih besar dari 

critical value Spearman’s rho untuk df = 

104 yaitu 0.197 (Gravetter & Wallnau, 

2017). Dengan demikian seluruh item alat 

ukur dinyatakan valid. Uji reliabilitas alat 

ukur dengan Cronbach’s Alpha 

mengahasilkan koefesion korelasi sebesar 

0,876 untuk domain job demands dan 0,964 

untuk domain job rsources. Dengan 

demikian alat ukur ini dinyatakan reliabel 

karena memiliki koefesien korelasi di atas 

0, 70 (Barbera et al, 2021). 

Alat ukur yang digunakan untuk 

mengukur psychological well-being adalah 

Psychological Well-Being Scale  

(PWBS )oleh Ryff & Keyes (1995) yang  
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telah diterjemahkan dari Bahasa Inggris ke 

dalam Bahasa Indonesia yang  memiliki 42 

item (Ryff & Keyes, 1995, dalam SPARQ 

Tools, 2023).  Setiap item merupakan 

sebuah pernyataan dan memiliki pilihan 

jawaban dalam bentuk skala Likert dengan 

pilihan jawaban, 1 (Sangat Setuju); 2 

(Setuju); 3 (Sedikit Setuju); 4 (Netral); 5 

(Sedikit Tidak Setuju); 6 (Bidak 

Setuju);dan 7 (Sangat Tidak Setuju). Hasil 

uji validitas item terhadap PWBS  

menunjukkan rentang nilai r antara 0.550 - 

0,827 sehingga dinyatakan valid. Hasil uji 

reliabilitas menghasilkan koefesien 

korelasi sebesar 0.949 dan dinyatakan 

reliabel.  

 

Teknik Analisa Data 

Teknik analisis data yang 

digunakan adalah multiple regression 

(regresi linear berganda). Regression secara 

umum digunakan untuk memprediksi atau 

mencari tahu hubungan sebab-akibat antara 

dua variabel atau lebih (Gravetter & 

Wallnau, 2017; Arkes, 2019). Untuk 

penelitian ini, peneliti akan menggunakan 

multiple regression karena akan melibatkan 

lebih dari satu variabel prediktor (Gravetter 

& Wallnau, 2017). Pada penelitian ini, 

variabel prediktornya adalah job demands 

dan job resources sedangkan variabel yang 

diprediksi adalah psychological well-being. 

Rumus persamaan multiple regression 

adalah sebagai berikut (Gravetter & 

Wallnau, 2017): 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 

Keterangan : 

 

Y = psychological well-being 

X1 = job demands 

b1 = koefisien regresi job demands 

b2 = koefisien regresi job resources 

X2 = job resources 

a = intercept (konstanta 

 

Peneliti menggunakan software Jeffrey’s 

Amazing Statistic Program (JASP) untuk 

pengolahan data penelitian.  

HASIL 

Jumlah partisipan penelitian ini 

adalah 106 pekerja creative agency di 

Jakarta dengan masa kerja minimal 3 bulan. 

Berdasarkan jenis kelamin, partisipan 

didominasi oleh perempuan yang 

berjumlah 68 orang 64.2%). Rentang usia 

partisipan  paling banyak antara 23 - 28 

tahun (63.2%), sebagian besar belum 

menikah (87.7%) dan jenjang pendidikan 

akhir terbanyak adalah S1 (80.2%). Jika 

dibagi berdasarkan bidang pekerjaan, maka 

terdapat 48.1% (51 orang) pekerja kreatif 

dan 51.9% (55 orang) pekerja non kreatif. 

 

Tabel 1 

Hasil Analisa Deskriptif Variabel 

Penelitian 

 Variabel M SD 

Pekerja 

Non-

Kreatif 

Job 

Demands 

115.8 18.5 

  Job 

Resources 

134.1 29.8 

  Psycholog

ical Well-

Being 

198.4 35.6 

Pekerja 

Kreatif 

Job 

Demands 

120.8 21.4 

  Job 

Resources 

131.5 36.2 

  Psycholog

ical Well-

Being 

185.5 35.9 

 

Untuk melakukan interpretasi atau 

pengelompokan skor, dibutuhkan mean dan 

standard deviation teoritik untuk 

membandingkan skor data dengan skor 
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ideal dari alat ukur, peneliti menggunakan 

rumus oleh Illowsky & Dean (2018). Dari 

hasil perhitungan didapatkan mean teoritk 

untuk job demands dan job reources 

masing-masing adalah 101.5 dan mean 

teoritik psychological well-being adalah 

168. Berdasarkan data pada Tabel 1, maka 

dapat disimpulkan bahwa skor job demands, 

job resoouces dan psychological well-being 

pekerja creative agency tergolong di atas 

rata-rata.  

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis diawali dengan uji 

asumsi sebagai syarat untuk melakukan 

multiple regression. Uji asumsi yang 

dilakukan adalah uji outlier, uji normalitas, 

uji linearitas, uji homoscedasticity, uji 

multicolinearity dan uji autocorrelation 

(Schreiber-Gregory & Bader, 2018). Hasil 

uji asumsi dengan menggunakan JASP 

menunjukkan bahwa : tidak ditemukan 

outlier pada distribusi data; semua alat ukur 

berdistribusi normal; hubungan antara 

variabel yang diprediksi dan variabel 

prediktor bersifat linear; hasil uji 

homoscedasticity menunjukkan adanya 

persebaran dan keberagaman yang 

seimbang di antara garis regresi; hasil uji 

multicolinearity menunjukkan nilai VIF 

sebesar 1.444 dan tolerance sebesar 0.692 

sehingga dinyatakan tidak terjadi 

multicolinearity; hasil uji autocorrelation 

yang didapatkan  berdasarkan perhitungans 

statistik Durbin-Watson adalah nilai 1.675 

untuk job demands dan 2.115 untuk job 

resources  menunjukkan tidak terjadi 

autocorrelation. Dengan demikian, seluruh 

uji asumsi terpenuhi sehingga dapat 

melakukan analisis multiple regression. 

 

Analisis Multiple Regression 

 

Tabel 2 

Hasil Perhitungan R-Squares 

Model R R² Adjusted 

R² 

RM

SE 

H1 0.712 0,507 0,497 26,3

09 

 

Nilai Adjusted R² menunjukkan 

seberapa besar proporsi variabilitas yang 

dapat diprediksi oleh variabel-variabel 

prediktor (Field, 2009; Gravetter & 

Wallnau, 2017). Tabel 2 menunjukkan nilai 

adjusted R²  sebesar 0,497, artinya job 

demands dan job resources secara bersama-

sama dapat memprediksi sebesar 49.7% 

dari variabel psychological well-being, 

sementara sisanya diprediksi oleh variabel 

lain. 

 

Tabel 3 

Hasil Uji ANOVA 

Mo

del 

 Su

m 

of 

Squ

ares 

df Me

an 

Squ

are 

F p 

H0 Reg

ressi

on 

732

28.6

19 

2 366

14.3

10 

52.8

97 

< .0

01 

H1 Resi

dual 

712

95.2

77 

103 692.

187 

  

 Tota

l 

144

523.

896 

105    

 

Tabel 3 menunjukkan hasil uji 

signifikansi kontribusi job demands dan job 

resources terhadap psychological well-

being, dilakukan melalui uji ANOVA 

(analysis of variance) yang menghasilkan 

nilai akhir F-ratio. Hasil uji ANOVA 

dalam penelitian ini menunjukkan nilai F 

hitung sebesar 52.897, nilai F hitung akan 

dibandingkan dengan nilai critical value 

yang diambil dari tabel F. Untuk 
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menentukkan critical value, dibutuhkan 

alpha level, df numerator dan df 

denominator. Df numerator diperoleh dari 

(k – 1), k merupakan jumlah variabel 

prediktor sehingga diperoleh nilai 

dfnumerator = 1. Kemudian, df denominator 

diperoleh dengan (n – k), sehingga 

diperoleh nilai dfdenominator = 104 

(Gravetter & Wallnau, 2017). 

Dengan df (1,122) dan alpha level 

0.05, critical value tabel F yang diperoleh 

adalah 3.94 (Gravetter & Wallnau, 2017). 

Dengan demikian uji regresi dinyatakan 

signifikan karena nilai F hitung lebih besar 

dari nilai tabel F. Selain itu, didapatkan 

nilai p < .001 yang juga menunjukkan 

bahwa uji regresi signifikan karena nilai p 

lebih kecil dari alpha level 0.05 (Gravetter 

& Wallnau, 2017). Dapat disimpulkan 

bahwa,job demands dan job resources 

memiliki kontribusi yang sinifikan terhadap 

psychological well-being dengan F(1,104) 

= 52.897, p < .05. 

 

Tabel 4 

Hasil Analisis Multiple Regression 
M

od

el 

 Unstan

dardiz

ed 

Sta

nda

rd 

Err

or 

Stand

ardiz

ed 

t p 

H0 (Inte

rcep

t) 

190.42

5 

3.60

3 

 52.

84

5 

< .

00

1 

H1 (Inte

rcep

t) 

194.75

3 

27.3

68 

 7.1

16 

< .

00

1 

 Job 

Dem

ands 

-0.621 0.15

4 

-.334 -

4.0

18 

< .

00

1 

 Job 

Res

ourc

e 

0.532 0.09

4 

.470 5.6

50 

< .

00

1 

Berdasarkan hasil analisis multiple 

regression pada Tabel 4, didapatkan 

persamaan regresi sebagai berikut:  

 

Y = 194.753 + (-0.334) X1 + 0.470X2 

 

Y = psychological well-being\ 

Konstanta (intercept) = 194.753 

Koefisien regresi job demands = -0.334 

Koefisien regresi job resources = 0.470 

 

Konstanta = 194,753 menunjukkan 

peningkatan nilai psychological well-being  

tanpa adanya kontribusi dari job demands 

dan job resources (X1 dan X2 = 0). 

Koefisien regresi X1 (job demands)  = -

0,334 artinya bila job resources  (X2) 

nilainya tetap dan job demands (X1) 

ditingkatkan sebesar 1, maka psychological 

well-being (Y) akan menurun sebesar 0,334. 

Hal ini dikarenakan job demands memiliki 

hubungan negatif (memberikan kontribusi 

yang negatif) terhadap psychological well-

being.  Koefisien regresi job resources (X2) 

= 0.470, artinya bila job demands  (X1), 

nilainya tetap dan job resources (X2) 

ditingkatkan sebesar 1, maka psychological 

well-being akan meningkat sebesar 0,470.  

DISKUSI 

Dari hasil penelitian ini yang 

dilakukan terhadap 106 pekerja creative 

agency di Jakarta, didapatkan bahwa job 

demands dan job resources secara bersama-

sama memiliki kontribusi yang  signifikan 

terhadap psychological well-being. Artinya, 

tingkat job demands dan job resources 

memiliki peran yang berarti terhadap tinggi 

rendahnya psychological well-being 

pekerja creative agency. Hasil analisa 

secara terpisah, menunjukkan bahwa job 

demands memiliki kontribusi yang negatif 

pada psychological well-being sedangkan 

job resources memiliki kontribusi yang 

positif.  
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Job demands memberikan 

kontribusi yang negatif terhadap 

psychological well-being, artinya, jika job 

demands semakin meningkat tanpa disertai 

peningkatan  job resources, maka 

psychological well-being akan menurun. 

Hal ini dikarenakan beban kerja yang 

berlebih membutuhkan usaha yang berlebih 

pula, baik secara fisik maupun psikologis. 

Ditemukannya kontribusi yang negatif dari 

job demands terhadap psychological well-

being pada  pekerja craetive agency sejalan 

dengan penelitian Tesi et al (2019) yang 

dilakukan terhadap pekerja sosial di Italia. 

Hal ini membuktikan bahwa tuntutan 

pekerjaan yang dihadapi pekerja pada 

kedua jenis pekerjaan tersebut dapat 

memberikan dampak negatif pada 

kesejahteraan psikologisnya.  Kedua jenis 

pekerjaan tersebut memiliki tuntutan yang 

serupa dalam hal jam kerja yang tidak 

menentu dan terkadang terdapat 

ketidakseimbangan antara tuntutan kerja 

dan imbalan yang diterima. 

Berbeda dengan hasil penelitian ini, 

penelitian Lee (2019) dan Deng et al. 

(2021) tidak menemukan adanya kontribusi 

yang signifikan dari job demands terhadap 

kesejahteraan psikologis pekerja. Peneliti 

berasumsi perbedaan hasil ini terjadi 

dikarenakan sifat dan jenis pekerjaan yang 

berbeda dengan pekerja creative agency.  

Di sisi lain, ditemukannya 

kontribusi positif dari job resources 

terhadap psychological well-being 

membuktikan bahwa jika job resources 

meningkat maka psychological well-being 

pekerja akan meningkat pula. Hal ini 

dikarenakan job resources dapat menjadi 

pendorong atau motivasi bagi individu 

untuk mengembangkan diri dan berfungsi 

secara optimal.  Ditemukannya kontribusi 

positif job resources terhadap 

psychological well-being pada penelitian 

ini sejalan dengan penelitian  Lee (2019) 

pada berbagai jenis pekerja di Amerika 

Serikat dan Deng et al. (2021) yang 

melakukan penelitian terhadap pekerja 

nirlaba di Cina. Hal ini membuktikan 

bahwa job resources yang memadai dapat 

meningkatkan kesejahteraan psikologis 

pekerja meskipun jenis pekerjaannya 

berbeda. Dengan demikian, peneliti 

menyimpulkan bahwa job resources 

memiliki peran yang penting terhadap 

kesehatan mental para pekerja, apapun jenis 

pekerjaannya. Dengan kata lain, meksipun 

tuntutan pekerjaan dirasakan berat, jika 

pekerja difasilitasi dengan sumber daya 

yang memadai, maka kesehatan mental 

pekerja dapat tetap terjaga.  

Ditemukan juga bahwa tingkat job 

demands yang dimiliki oleh pekerja 

creative agency, baik pekerja kreatif 

maupun non-kreatif, berada di atas rata-rata. 

Hal ini membuktikan kembali bahwa 

pekerjaan creative agency memang 

memiliki tuntutan pekerjaan yang tinggi. 

Walaupun demikian, tingkat psychological 

well-being pekerja kreatif and non-kreatif 

pada penelitian ini memiliki tingkat di atas 

rata-rata.  Hal ini dapat dijelaskan melalui 

peran dari job resources yang dimiliki oleh 

pekerja creative agency.  Menurut Bakker 

& Demerouti (2007), job demands yang 

tinggi memang dapat membuat kesehatan 

mental pekerja semakin buruk. Namun, 

dengan  job resources yang memadai, hal 

tersebut dapat dihindari (Bakker & 

Demerouti, 2007). Dalam penelitian ini, 

ditemukan juga bahwa tingkat job 

resources yang dimiliki pekerja kreatif dan 

non-kreatif berada di atas rata-rata sehingga 

kemungkinan para pekerja creative agency 

sudah memiliki job resources yang 

memadai dan sesuai dengan kebutuhan 

mereka untuk memenuhi tingkat job 

demands yang dimiliki. Berdasarkan 
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Bakker & Demerouti (2007), job resources 

diklasifikasikan dalam empat level yang 

dapat diperoleh dari alat ukur yang 

digunakan dalam penelitian ini. 

Berdasarkan hasil pengukuran, ditemukan 

bahwa pekerja creative agency 

mendapatkan job resources pada level 

cukup. Job resources yang diperoleh, 

antara lain, umpan balik terhadap pekerjaan 

yang dilakukan, komunikasi yang jelas 

terkait permasalahan atau isu penting di 

dalam perusahaan, diberikan kesempatan 

untuk terlibat dalam pembuatan keputusan 

dalam pekerjaan, memiliki relasi yang baik 

dengan rekan kerja dan juga atasan, 

menerima upah yang cukup serta diberikan 

otonomi untuk menentukan bagaimana 

sebuah pekerjaan akan diselesaikan. 

Hasilnya,  pekerja creative agency 

memiliki  psychological well-being yang 

tetap terjaga.  

Berdasarkan hasil penelitian ini, 

maka peneliti menyarankan pada pengelola 

perusahaan dan pemberi kerja, jika tuntutan 

kerja semakin meningkat sebaiknya disertai 

dengan peningkatan pada sumber daya 

yang dibutuhkan, antara lain komunikasi 

yang terbuka dan efektif, relasi kerja yang 

suportif, pemberdayaan karyawan, serta 

imbal jasa yang seimbang dengan beban 

kerja.  
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