
 
 
 
 

 
 

INNER: Journal of Psychological Research                                                                                      
E-ISSN: 2776-1991 
Website: https://aksiologi.org/index.php/inner 
 

Volume 3, No. 1, Mei 2023 
Hal. 20 – 27 

   
 

                                                                                  
 

20 

 

Work engagement pada karyawan: Bagaimana peranan 
perceived organizational support? 

 
Mohammad Setiawan Maulana1, Diah Sofiah2*, Yanto Prasetyo3  
1,2,3) Fakultas Psikologi, Universitas 17 Agustus 1945 Surabaya, Surabaya, Indonesia 
*E-mail: diahsofiah@untag-sby.ac.id 

 
 

 
Published:  
 4 Feb 2023 

Abstract 

This research was conducted to determine the relationship between 
perceived organizational support and work engagement. The subjects of 
this study were all employees as sales assistants at PT. Mitra Adi Perkasa 
with 115 employees. The sampling technique used random sampling. 
Data collection uses the perceived organizational support scale and work 
engagement scale. The results of the Spearman correlation coefficient 
test (rxy) were 0.419 at a significance level of p=0.000 (p<0.01). Based on 
the results obtained, it can be concluded that there is a very significant 
relationship between perceived organizational support with work 
engagement. The results of the study provide knowledge to companies 
and employees to increase perceived organizational support for 
employees so that they can increase work engagement and achieve 
company targets. 
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Abstrak 
 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan perceived 
organizational support dengan work engagement pada karyawan. Subjek 
penelitian ini adalah seluruh karyawan sebagai sales assistant di PT. 
Mitra Adi Perkasa sebanyak 115 karyawan. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan random sampling. Pengumpulan data menggunakan skala 
perceived organizational support dan skala work engagement. Hasil uji 
koefisien korelasi Spearman (rxy) sebesar 0,419 pada taraf signifikansi 
p=0,000 (p<0,01). Berdasarkan hasil yang diperoleh, dapat disimpulkan 
bahwa ada hubungan yang sangat signifikan antara perceived 
organizational support dengan work engagement. Hasil penelitian 
memberikan pengetahuan kepada perusahaan dan karyawan untuk 
meningkatkan perceived organizational support kepada karyawan 
sehingga dapat meningkatkan work engagement dan tercapainya target 
perusahaan. 
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Pendahuluan 

Keberhasilan perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan sehingga setiap 

perusahaan berupaya dengan baik mengelola dan memaksimalkan kinerja karyawan untuk 

mencapai target perusahaan. Menurut Okoye dan Ezejiofor (dalam Mufarrikhah, 2020) 

berpendapat keberhasilan dan berkembangnya perusahaan maupun organisasi disebabkan 

oleh sumber daya manusianya, dikarena sumber daya manusia merupakan roda penggerak 

dalam suatu perusahaan maupun organisasi. Organisasi membutuhkan karyawan yang 

proaktif, memiliki inisiatif tinggi dan mempunyai tanggung jawab penuh terhadap  

perkembangan  perusahaan  dan  karir (Muslikah,dkk., 2022).  Menurut Bakker dan Leiter 

(dalam Muslikah,dkk., 2022) perusahaan  juga  membutuhkan  karyawan-karyawan yang 

energik dan berdedikasi, yaitu karyawan yang memiliki engagement di dalam menjalani 

pekerjaannya. Salah satu kunci dalam mencapai kesuksesan suatu perusahaan atau 

organisasi yaitu karyawan memiliki work engagement dalam mejalani pekerjaannya. 

Berlawanan dengan hal tersebut, sebuah penelitian mengenai tingkat work 

engagement karyawan seluruh dunia pernah dilakukan oleh Gallup. Sebuah studi Gallup 

pada tahun 2013 hanya sebesar 13% karyawan dari penelitian yang dilakukan di 142 

negara yang merasa engaged di tempat kerja mereka (Schwaratz & Porath, 2014), termasuk 

di Indonesia, tercatat hanya 15% karyawan merasa engaged dengan perusahaan dimana 

mereka bekerja (Hewitt, 2013). Hal ini juga didukung penelitian Anggiadinata (2015) 

menyebutkan perbandingan work engagement karyawan yang rendah didominasi sebesar 

81,10%, sisanya work engagement yang tinggi sebesar 18,90%. Begitu juga temuan 

Mewengkang & Panggabean (2016) yang menyebutkan karyawan yang memiliki work 

engagement yang tinggi di sebuah perusahan hanya sebesar 13%, sisanya 87% rendah. 

Artinya, dari berbagai penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya di Indonesia 

memiliki trend work engagement yang rendah dengan persentase karyawan tidak engaged 

paling tinggi dibanding dengan yang engaged dengan perusahaan mauapun organisasi. 

Work engagement adalah sebuah kondisi dimana seseorang memiliki pikiran yang 

positif sehingga mampu mengekspresikan dirinya baik secara fisik, kognitif dan afektif dalam 

melakukan pekerjaannya (Schaufeli dan Bakker, 2004). Work engagement merupakan 

kekuatan ilusif yang memotivasi karyawan meningkatkan kinerja pada level yang lebih tinggi, 

energi ini berupa komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki pekerjaan dan kebanggaan, 

usaha yang lebih (waktu dan energi), semangat dan ketertarikan, komitmen dalam 

melaksanakan pekerjaan (Wellins dan Concelman, 2005).  

Work Engagement karyawan mempunyai peran penting dalam suatu perusahaan. 

Work engagement merupakan sikap dan perilaku karyawan dalam bekerja dengan 

mengekspresikan diri secara total. Jika sumber daya manusia (SDM) yang memiliki 

engagement yang tinggi pada perusahaan akan berkontribusi maksimal sehingga 

produktivitas perusahaan pun ikut meningkat begitupun sebaliknya, Jika karyawan yang 

bekerja tidak memiliki engagement yang tinggi maka, tujuan dari perusahaan tidak akan 

tercapai yang pada akhirnya perusahaan tersebut tidak dapat mencapai kesuksesan. Setiap 

perusahaan membutuhkan karyawan yang engage dalam pekerjaannya, proaktif dan 

memiliki komitmen yang tinggi untuk bekerja, sehingga perusahaan mampu bertahan untuk 

menghadapi persaingan yang semakin kuat ( Bakker & Demerouti, 2008). 

Dalam penelitian Muffarikhah, dkk (2020) salah satu faktor yang dapat berperan 

dalam meningkatkan work engagement adalah perceived organizational support, yaitu 

persepsi karyawan mengenai dukungan, kepedulian dan kontribusi organisasi terhadap 

kesejahteraan karyawannya. Perceived organizational support (POS) atau persepsi 
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dukungan organisasi merupakan persepsi karyawan terhadap organisasi yang sejauh mana 

organisasi dapat menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan karyawan  

(Rhoades dan Eisenberger, 2002). Setiap organisasi seharusnya memberikan suatu 

dukungan positif yang bermanfaat untuk karyawan. Dengan dukungan tersebut diharapkan 

dapat menimbulkan persepsi positif karyawan terhadap organisasi maupun perusahaan 

sehingga dapat berkinerja maksimal. Perceived organizational support juga dapat 

meningkatkan keterikatan  kerja atau work engagement pada karyawan dalam perusahaan 

maupun organisasi.  

Oleh karenanya, persepsi karyawan atas dukungan yang diberikan oleh 

perusahaan  menarik untuk dikaji lebih mendalam karena dapat mengetahui hubungan 

work engagement pada karyawan. Inilah landasan yang membuat peneliti tertarik untuk 

mengaitkan perceived organizational support dengan work engagement. 

Metode 

Desain Penelitian 

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner. Kuesioner 

merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

pertanyaan atau pernyataan kepada responden untuk dijawabnya. Pada penelitian ini 

peneliti menggunakan dua model skala dalam mengukur variabel. 

Variabel work engagement peneliti menggunakan alat ukur Utrecht Work 

Engagement Scale Student Survey 17 (UWES-SS 17) yang diadaptasi ke dalam bahasa 

Indonesia yang diperkenalkan oleh Schaufeli, Gonzalez-Roma dan Bakker pada tahun 

2002. UWES-SS 17 memiliki tiga dimensi yaitu vigor dengan 6 butir pernyataan, dedication 

dengan 5 butir pernyataan , dan absorption dengan 6 butir pernyataan. Skala ini terdiri dari 

tujuh kemungkinan jawaban yaitu Tidak Pernah mendapat skor 0, Hampir Tidak Pernah 

mendapat skor 1, Jarang  mendapat skor 2, Beberapa Kali  mendapat skor 3, Sering 

mendapat skor 4, Sangat Sering mendapat skor 5 dan Selalu mendapat skor 6.  

Sedangkan untuk variabel perceived organizational support, penelitian ini 

menggunakan survey perceived organizational support .Skala ini dikembangkan oleh 

Eisenberger, dkk (1986) yang sudah diadaptasi mengunakan bahasa Indonesia yang terdiri 

dari 19 aitem favorabel dan 17 aitem unfavorabel, sehingga total aitem 36. 

.. 

Partisipan Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti tertarik meneiliti partisipan dari PT. Mitra Adi Perkasa 

terdiri dari divisi fashion, active, f&b, departemen store area Surabaya. Dari keseluruhan 

populasi di random 4 divisi tersebut ternyata yang keluar sebagai sampel adalah divisi 

fashion. Sampel dalam penelitian ini merupakan karyawan PT. Mitra Adi Perkasa devisi 

fashion di kota Surabaya yang berjumlah 210 orang. Adapun kriteria sampel antara lain 

karyawan PT. MAP devisi fashion di kota Surabaya dan karyawan sales assistant yang 

bekerja di toko. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Random 

Sampling 

 

Instrumen 

Teknik yang digunakan untuk menguji validitas akan menentukan kebenaran item 

dengan ketentuan jika suatu item memiliki korelasi negatif atau positif namun dengan 

corrected item total corelation < 0,30 maka item tersebut dinyatakan tidak memberikan 

kontribusi berarti pada skor total atau dapat dikatakan tidak valid. Sebaliknya, jika suatu item 
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memiliki index corrected item total correlation positif dan nilainya >0,30 maka item tersebut 

dinyatakan memberikan kontribusi berarti pada skor total atau dapat dikatakan valid (Azwar, 

2012). Validitas penelitian akan diukur menggunakan program Statistic Package For Social 

Science (SPSS) 25 version for Windows 

Hasil uji reliabilitas utrech work and well-being survey (UWES) diperoleh Index 

corrected item total correlation Bergerak dari 0,333 s/d 0,784 dan koefisien reliabilitas Alpha 

Cornbach sebesar 0,926 dengan total aitem valid sejumlah 16 aitem.  Koefisien reliabilitas 

dengan hasil mendekati 1 dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi 

Hasil uji validitas dan reliabilitas skala Survey Perceived Organizational Support 

(SPOS) diperoleh Index corrected item total correlation Bergerak dari 0,404 s/d 0,823 dan 

koefiensi reabilitas Alpha Cronbach sebesar 0,944 dengan total aitem valid sejumlah 25 

aitem.  Koefisien reliabilitas dengan hasil mendekati 1 dapat dikatakan memiliki reliabilitas 

yang tinggi. 

 

Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini diuji normalitasnya untuk menguji sebaran data pada variable 

dependent memiliki distribusi yang normal. Ketentuan yang digunakan yaitu jika nilai 

signifikansi p<0,05 ,maka sebaran data berdistribusi tidak normal. Sedangkan jika 

signifikansi p>0,05 maka sebaran data berdistribusi normal. Hasil uji normalitas pada 

variable work engagement diperoleh signifikasi sebesar 0,016 (p<0,05). Artinya sebaran 

data pada variabel work engagement tidak normal. 

Dalam penelitian ini diuji linearitasnya untuk menguji hubungan variable perceived 

organizational support dengan work engagement. Ketentuan yang digunakan yaitu jika 

nilai signifikansi p<0,05 maka hubungan antara perceived organizational support dengan 

work engagement adalah tidak linear. Sedangkan jika signifikansi p>0,05 maka hubungan 

antara perceived organizational support dengan work engagement adalah linear. Hasil uji 

linearitas hubungan antara variable perceived organizational support dengan work 

engagement diperoleh signifikasi sebesar 0,028 (p<0,05). Artinya tidak ada hubungan 

yang linier antara variabel perceived organizational support dengan work engagement 

Bedasarkan sebaran kuisioner data yang diperoleh merupakan data interval serta 

hasil uji prasyarat sebelumnya, yakni uji normalitas dan uji linearitas, dan distribusi pada 

variabel work engagement penelitian ini adalah tidak normal, kemudian korelasi variabel 

perceived organizational support dengan work engagement berkorelasi tidak linear. Oleh 

karena itu uji korelasi mengunakan metode analisis non-parametric. Teknik analisis yang 

digunakan adalah teknik analisis korelasi Spearman. Hasil uji koefisien korelasi Spearman 

(rxy) sebesar 0,419 pada taraf signifikansi p=0,000 (p< 0,01). Berdasarkan hasil yang 

diperoleh, disimpulkan bahwa ada hubungan positif yang sangat signifikan pada kedua 

variable dan hipotesis yang menyatakan ada hubungan antara perceived organizational 

support dengan work engagement dapat diterima. Semakin tinggi perceive organizational 

support maka akan diikuti dengan semakin tingginya work engagement. 
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Hasil 

Hipotesis yang diajukan  dalam penelitian ini diuji dengan analisis korelasi Spearman 

untuk menguji hubungan variable perceived organizational support dengan work 

engagement. Ketentuan yang digunakan yaitu jika nilai signifikansi p<0,01 maka hubungan 

antara perceived organizational support dengan work engagement adalah sangat signifikan. 

Sedangkan jika signifikansi p>0,01 maka hubungan antara perceived organizational support 

dengan work engagement adalah tidak signifikan. Hasil uji koefisien korelasi Spearman (rxy) 

sebesar 0,419 pada taraf signifikansi p=0,000 (p< 0,01). Berdasarkan hasil yang diperoleh, 

disimpulkan bahwa ada hubungan positif yang sangat signifikan pada kedua variable dan 

hipotesis yang menyatakan ada hubungan antara perceived organizational support dengan 

work engagement dapat diterima. Semakin tinggi perceive organizational support maka akan 

diikuti dengan semakin tingginya work engagement 

 

Tabel 1  
Mean Empiris dan Teoritis 

Variabel �̅� Empiris �̅� Teoritis Hasil 

Perceived Organizational 

Support 
132 66 Tinggi 

Work Engagement 77 56 Tinggi 

 

Pembahasan  

Hipotesis  dalam  penelitian  ini  dapat  diterima.  Hasil  pengujian  hipotesis  

menunjukkan  bahwa  ada korelasi  antara perceived organizational support dengan work 

engagement.  Ini  berarti  bahwa semakin  tinggi  skor perceived organizational support akan  

semakin  tinggi work engagement. Hal ini terbukti dari hasil uji korelasi yang menyatakan 

sangat signifikan antara perceived organizational support dengan work engagement sebesar 

sebesar 0,419 pada taraf signifikansi p=0,000 (p< 0,01) yang artinya terdapat hubungan 

positif antara perceived organizational support dengan work engagement pada karyawan. 

Hubungan positif yang dimaksud ialah jika semakin tinggi skor perceived organizational 

support maka semakin tinggi work engagement. 

 Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002), terciptanya work engagement pada 

karyawan bisa dijelaskan melalui Social Exchange Theory (SET). SET merupakan sebuah 

timbal balik antara karyawan dengan perusahaan, di mana ketika karyawan menerima 

sumber-sumber yang diberikan oleh perusahaan, maka karyawan akan merasa 

berkewajiban membayar atau memberikan kinerjanya terhadap organisasi (Mufarikhah, 

2020). Bentuk organizational support terbagi menjadi tiga kategori utama, yaitu keadilan, 

dukungan atasan yang sebagai perwakilan organisasi,  penghargaan, dan kondisi kerja 

kerja yang nyaman dan aman bagi karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2002). Apabila 

karyawan mendapatkan perceived organizational support tersebut, karyawan merasa 

memiliki kewajiban dalam dirinya untuk melakukan kebaikan yang serupa, disamping itu 

kebutuhan emosional karyawan juga terpenuhi seperti self-esteem dan hadirnya rasa 

memiliki dan menjadi bagian dari perusahaan tersebut sehingga terdorong berperan lebih 

aktif (Rhoades & Eisenberger, 2002).  
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Hal ini di dukung hasil penelitian dengan (Mufarrikhah dkk., 2020;  Jaya dkk., 2020; 

Dwitasari dkk., 2015) yang juga menemukan bahwa perceived organizational support 

memiliki pengaruh pada work engagement. Karyawan yang memiliki work engagement 

mampu menetapkan target tinggi untuk diri sendiri dan melakukan tugas-tugas sulit, 

menerima tantangan secara bahagia dan terbuka memiliki motivasi diri yang tinggi, 

melakukan berbagai upaya untuk mencapai target yang telah dibuat dan gigih ketika 

menghadapi hambatan. 

 

Kesimpulan   

Bedasarkan hasil penelitian dengan mengunakan analisis data dengan teknik 

korelasi spearman’s diperoleh koefisien korelasi positif yang sangat signifikan antara 

perceived organizational support dengan work engagement, maka dapat disimpulkan bahwa 

ada hubungan positif antara perceived organizational support dengan work engagement 

dapat diterima. Semakin tinggi perceived organizational support maka semakin tinggi work 

engagement. Adapun saran yang diberikan penulis berdasarkan penelitian yang dilakukan 

yaitu : 1) Bagi perusahaan, perusahaan dapat meningkatkan work engagement dengan 

meningkatkan persepsi dukungan organisasi dengan cara mendengar keluhan, 

memperhatikan kehidupan, memperlakukan karyawan dengan adil dan menyesuaikan job 

desk dengan pekerjaanya sehingga pekerjaan yang dilakukan menjadi efisien, efektif dan 

maksimal; 2)Bagi penelitian selanjutnya, Penelitian ini dapat dieksplorasi lebih jauh melalui 

berbagai pengembangan penelitian selanjutnya. Dalam penelitian ini memiliki berbagai 

kekurangan, yaitu proses pengambilan data yang dilakukan secara online melalui media 

sosial seperti whatsapp sehingga memungkinkan terjadinya bias. Hal ini menjadi peluang 

bagi peneliti selanjutnya untuk dapat mengembangkan, memvalidasi, dan memperkaya 

temuan-temuan terkait serta dipadukan dengan kekhasan karakteristik subjek dan variabel 

lainnya. 
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