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Abstract  

Excellent service in hospitals must be supported by qualified and competent 

human resources in their fields. Not only competent, but also have loyalty and 

commitment to the company, or what is known as employee engagement. The aim of the 

study was to determine the relationship between perceptions of organizational support 

and employee engagement on hospital employees. Elizabeth in Situbondo. This research 

uses quantitative research methods with correlational types, and purposive sampling 

techniques. Sampling was taken at 107 hospital employees. Elizabeth Situbondo. The 

reliability test results of the perception scale of organizational support amounted to 0.921, 

while the reliability of the employee engagement scale was 0.898. Hypothesis testing uses 

Pearson's product moment correlation analysis technique. Based on the results of data 

analysis, the relationship between perceptions of organizational support and employee 

engagement showed a r value of 0.560 and p = 0.000 (p <0.05), so the research hypothesis 

was accepted. The conclusion of this study is that there is a positive and significant 

relationship between perceptions of organizational support and employee engagement on 

employees in hospitals. Elizabeth Situbondo. 
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Abstrak 

Pelayanan prima di Rumah sakit tentunya harus didukung oleh SDM yang 

berkualitas dan berkompeten di bidangnya. Tidak hanya sekedar berkompeten, namun 

juga memiliki loyalitas dan komitmen terhadap perusahaan, atau yang dikenal dengan 

employee engagement. Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui hubungan antara 

persepsi terhadap dukungan organisasi dengan employee engagement pada karyawan 

RS. Elizabeth di Situbondo. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif 

dengan jenis korelasional, serta teknik pengambilan sampling secara purposive. 

Sampling diambil pada 107 karyawan RS. Elizabeth Situbondo. Hasil uji reliabilitas skala 

persepsi dukungan organisasi sebesar 0,921, sedangkan reliabilitas skala employee 

engagement sebesar 0,898. Uji hipotesis menggunakan teknik analisis korelasi product 

moment dari Pearson. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi dengan employee engagement menunjukkan nilai r 

sebesar 0,560 dan p=0,000 (p<0,05), sehingga hipotesis penelitian diterima. Kesimpulan 

penelitian ini yaitu ada hubungan yang positif dan signifikan antara persepsi terhadap 

dukungan organisasi dengan employee engagement pada karyawan di RS. Elizabeth 

Situbondo.  

Kata kunci: Persepsi terhadap dukungan organisasi, employee engagement, situbondo 

 

 



Pendahuluan  
 

Ditengah persaingan dalam menghadapi era globalisasi, negara Indonesia merupakan 

salah satu dari 10 negara ASEAN yang ikut menjadi anggota MEA (Masyarakat Anggota 

ASEAN), dimana salah satu tujuan MEA yaitu menciptakan perdagangan bebas dengan 

sesama anggota Asean. Tidak terkecuali di bidang kesehatan khususnya Rumah Sakit. Rumah 

Sakit harus siap menghadapi berbagai  tantangan serta mampu beradaptasi dengan 

perubahan-perubahan yang akan terjadi. 

Menurut Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia No. 

340/MENKES/PER/III/2010, Rumah Sakit merupakan institusi pelayanan kesehatan yang 

mengadakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna yang menyediakan 

pelayanan rawat inap , rawat jalan dan gawat darurat. Hal ini dapat merubah sudut pandang 

kita bahwa jumlah Rumah sakit yang meningkat berpotensi menghasilkan persaingan antar 

rumah sakit untuk mendapatkan pelanggan. Oleh karena itu, Rumah Sakit di Indonesia 

berlomba menciptakan inovasi serta menyediakan fasilitas yang menarik bagi para pasien 

yang menggunakan jasa mereka. Namun, tolak ukur keberhasilan sebuah rumah sakit bukan 

hanya dilihat berdasarkan fasilitas unggulannya saja, akan tetapi juga pelayanan yang prima. 

Pelayanan prima di Rumah sakit tentunya harus didukung oleh SDM yang berkualitas 

dan berkompeten di bidangnya. Sumber daya manusia merupakan unsur yang paling penting 

dalam mencapai tujuan organisasi, serta memiliki pengaruh yang cukup besar dalam 

meningkatkan kemajuan sebuah perusahaan. Keberhasilan organisasi ditentukan oleh kualitas 

seluruh sumber daya manusia yang ada didalamnya. Sumber daya manusia juga menjadi 

cerminan dari kualitas kinerja organisasi maupun perusahaan. Apabila didalam sebuah 

perusahaan terdapat banyak SDM yang berkompeten di bidangnya, maka image perusahaan 

pun akan semakin positif di mata masyarakat. Hal tersebut mampu meningkatkan nilai jual 

perusahaan bahkan membuka peluang besar bagi perusahaan agar cepat dikenal oleh 

masyarakat. Oleh karena itu, karyawan adalah aset utama perusahaan yang perlu dijaga, 

dikembangkan serta dikelola dengan baik. 

 Karyawan memegang peranan penting untuk dapat mencapai tujuan bersama 

dalam suatu perusahaan, tidak terkecuali di dalam lingkup rumah sakit. Untuk mencapai 

tujuan bersama, menurut McLeod (2009) sebuah organisasi harus memiliki kekuatan dan nilai 

otentik, dengan bukti yang jelas dari kepercayaan dan keadilan yang didasarkan pada saling 

menghormati, di mana keduanya memiliki janji dan komitmen antara employer dan employee 

yang dipahami dan terpenuhi. Perusahaan membutuhkan karyawan yang tidak hanya sekedar 

memiliki komitmen, tapi juga keterikatan baik terhadap pekerjaan maupun perusahaan 

tempatnya bekerja. 

Keterikatan karyawan atau lebih dikenal dengan istilah employee engagement, pertama 

kali dipopulerkan oleh Khan (dalam Saks, 2006), ia menyatakan bahwa employee engagement 

sebagai keterikatan anggota organisasi dengan organisasi itu sendiri bukan hanya secara fisik, 

kognitif tetapi bahkan secara emosional dalam hal kinerjanya. Employee engagement 

merupakan rasa keterikatan secara emosional dengan pekerjaan dan organisasi, termotivasi 

dan mampu memberikan kemampuan terbaik karyawan untuk membantu sukses dari 

serangkaian manfaat nyata bagi organisasi dan individu (McLeod, 2009). Schaufeli & Bakker 



(2010) mendefinisikan employee engagement sebagai sikap yang positif, penuh makna, dan 

motivasi, yang dikarakteristikkan dengan vigor, dedication, dan absorption.. 

Dari beberapa pengertian yang telah dikemukakan para ahli, dapat disimpulkan bahwa 

employee engagement adalah sebuah sikap positif yang dimiliki oleh karyawan, serta rasa 

keterikatan yang tinggi baik secara fisik, kognitif maupun emosional terhadap pekerjaan dan 

perusahaan demi tercapainya tujuan perusahaan. Hal ini membuktikan bahwa karyawan yang 

memiliki rasa engaged dapat memberikan kontribusi yang tinggi untuk meningkatkan 

produktivitas perusahaan. 

 Fenomena yang ditemukan tentang kurangnya rasa engaged pada karyawan 

rumah sakit. Seperti halnya malas belajar hal baru, pada saat perusahaan mengadakan 

pelatihan, antusiasme para karyawan tidak terlihat. Kemudian tidak menyadari adanya 

masalah, karyawan seringkali tidak menyadari bahwa unit atau bidangnya sedang mengalami 

masalah. Hal ini mengakibatkan tidak ada perbaikan yang dilakukan. Sebagian karyawan 

lainnya sadar tetapi tidak pro aktif untuk menyelesaikan masalah. Kadang karyawan 

menyadari adanya permasalahan, tetapi malah bersikap acuh tak acuh. Sehingga tidak ada 

keinginan untuk memperbaiki masalah yang ada, termasuk enggan untuk 

menciptakan improvement dan inovasi. 

 Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi terbentuknya employee 

engagement, antara lain : kebudayaan, indikator sukses, pengertian prioritas, komunikasi, 

inovasi, penguasaan bakat, peningkatan bakat, insentif, pengakuan dan pelanggaran 

(Federman, 2009). Sementara itu McBain (dalam Margareth & Saragih, 2008) menjelaskan 

bahwa ada tiga faktor utama yang menjadi penggerak employee engagement, yaitu faktor 

organisasi, faktor manajemen dan kepemimpinan, dan faktor kondisi kerja. Saks (2006) 

menambahkan bahwa karakteristik pekerjaan, persepsi dukungan organisasi, persepsi 

dukungan pimpinan, reward dan pengakuan, keadilan prosedur, dan penyaluran keadilan 

merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement. 

Persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi atau pandangan karyawan 

mengenai sejauh apa organisasi atau perusahaan menilai kontribusi mereka, menghargai serta 

peduli terhadap kesejahteraan dan kesehatan karyawan tersebut. Menurut Eisenberger, 

Huntington, Hutchinson dan Sowa (dalam Darmawan, 2014) persepsi dukungan organisasional 

adalah asumsi untuk meningkatkan perasaan memiliki karyawan terhadap organisasinya dan 

harapannya pada usaha terbaik kepada perusahaan untuk mencapai tujuan akan memperoleh 

penghargaan. Selain hak yang wajib diterima oleh karyawan, dukungan dari organisasi atau 

perusahaan tempat bekerja juga sangat dibutuhkan oleh karyawan. Dukungan yang diberikan 

tentunya akan mempengaruhi kondisi psikologis karyawan dalam bekerja, serta dapat 

membentuk sebuah komitmen yang akan diberikan karyawan terhadap perusahaannya. 

Persepsi dukungan organisasi diyakini dapat meningkatkan employee engagement, 

dengan cara menciptakan suasana kerja yang nyaman serta pemberian reward yang sesuai 

dengan prestasi maupun kinerja karyawan. Semakin positif persepsi yang dimiliki karyawan 

terhadap dukungan organisasinya, semakin tinggi pula employee engagement karyawan 

tersebut. Bahkan ikatan emosional dapat membuat karyawan enggan untuk meninggalkan 

perusahaan, sekalipun banyak tekanan dan besar tantangan yang dihadapi dalam 

menyelesaikan tugas pekerjaannya. 



Persepsi terhadap dukungan organisasi diyakini dapat menentukan perilaku. Perilaku 

karyawan terhadap pekerjaan, cenderung terbentuk dari persepsi, sehingga meskipun 

dukungan organisasi pada karyawan sudah cukup baik, namun jika dipersepsi negatif oleh 

karyawan. Perilaku yang dihasilkan bisa menjadi buruk dan begitupun sebaliknya. Jadi segala 

perilaku karyawan, baik ataupun buruk, semua berawal dari persepsi yang dimiliki oleh 

karyawan tersebut. Oleh karena itu, persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi dinilai 

sebagai faktor yang paling kuat dalam terbentuknya employee engagement. Melalui employee 

engagement, diharapkan perusahaan mendapatkan peningkatan produktivitas. Pentingnya 

persepsi dukungan organisasi karyawan terhadap kelangsungan kehidupan perusahaan 

membuat peneliti tertarik untuk mengadakan penelitian terkait dua variabel tersebut. 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah ada hubungan positif antara persepsi terhadap 

dukungan organisasi dengan employee engagement. Apabila persepsi terhadap dukungan 

organisasi positif, maka akan semakin tinggi pula employee engagement-nya. Sebaliknya, 

semakin negatif persepsi terhadap dukungan organisasi akan semakin rendah pula tingkat 

employee engagement pada karyawan RS. Elizabeth di Situbondo. 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan, pengalaman, serta informasi 

dasar bagi peneliti lain yang berkeinginan melakukan penelitian, khususnya pada penelitian 

yang berkaitan dengan employee engagement karyawan pada perusahaan, serta dapat 

menjadi bahan pertimbangan, masukan serta informasi bagi pihak perusahaan dalam 

menentukan langkah apa yang harus diambil guna meningkatkan employee engagement pada 

karyawannya. 

 
Metode  

 

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Employee Engagement. Employee 

Engagement merupakan suatu kondisi dimana karyawan merasa nyaman dan menikmati 

pekerjaannya, sehingga karyawan berusaha melakukan yang terbaik untuk kemajuan 

organisasinya, mengerahkan segenap kemampuan yang dimiliki, baik secara fisik, kognitif dan 

emosional. Sedangkan Variabel bebas dalam penelitian ini adalah persepsi terhadap dukungan 

organisasi, yaitu persepsi karyawan mengenai seberapa besar organisasi atau perusahaan 

untuk peduli akan kesejahteraan karyawan, serta menghargai hasil kinerja karyawan. 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek atau objek  yang 

memiliki karakter & kualitas tertentu yang ditetapkan oleh seorang peneliti untuk dipelajari 

yang kemudian ditarik sebuah kesimpulan (Sugiyono, 2008). Populasi dalam penelitian ini 

merupakan seluruh karyawan dari RS. Elizabeth di Situbondo yang berjumlah 124 orang. 

Jumlah partisipan dalam penelitian ini sebanyak 107 orang dari total populasi yang 

tersedia. Teknik pengambilan sampling yang digunakan adalah purposive sampling. Kriteria 

untuk partisipan adalah karyawan dengan masa kerja di atas 1 tahun. 

Pengumpulan data yang dilakukan pada penelitian ini adalah metode skala. Metode 

skala merupakan teknik pengumpulan data yang berupa pernyataan tidak langsung 

(pernyataan tertulis) kepada responden untuk dijawab sesuai dengan kenyataan responden 

(Azwar, 2016). 

Uji normalitas sebaran ini bertujuan untuk mengetahui kenormalan distribusi sebaran 



skor. Uji normalitas ini menggunakan Kolmogorov-smirnov. Kaidah yang digunakan adalah jika 

p ≥ 0,05 maka sebaran dinyatakan normal dan jika p ≤ 0,05 maka sebaran dinyatakan tidak 

normal (Djarwanto, 2009). Uji linieritas hubungan ini dilakukan untuk mengetahui linieritas 

hubungan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan variable employee 

engagement. Uji linieritas dalam penelitian ini menggunakan uji Curve Estimation-Linier dibantu 

dengan program SPSS versi 22, kaidah yang digunakan untuk menguji linieritas hubungan 

adalah jika signifikansi (p) < 0,05 maka hubungannya adalah linier, dan sebaliknya jika 

signifikansi (p) > 0,05 maka hubungan tidak linier (Widhiarso, 2010). 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui hubungan 

antara persepsi terhadap dukungan organisasi dan employee engagement menggunakan 

teknik parametrik korelasi pearson product moment. Kaidah uji signifikasi hasil uji korelasi 

adalah jika p < 0,01 maka terdapat korelasi yang sangat signifikan,jika p < 0,05 maka terdapat 

korelasi yang signifikan, sedangkan jika p > 0,05 artinya tidak ada korelasi yang signifikan 

antara dua variabel (Hadi, 2000). 

 

Hasil  
 

Analisis terhadap 50 butir Skala Employee Engagement diperoleh 31 aitem valid, dengan 

koefisien validitas (corrected item-total correlation) bergerak dari 0,303 sampai dengan 0,683 

dan koefisien reliabilitas alpha (cronbach’s alpha) sebesar 0,898. Hasil analisis terhadap 40 

butir aitem skala persepsi terhadap dukungan organisasi diperoleh 34 aitem valid, dengan 

koefisien validitas (corrected item-total correlation) bergerak dari 0,307 sampai dengan 0,669, 

dan koefisien reliabilitas alpha (cronbach’s alpha) sebesar 0,921. 

Berdasarkan perhitungan uji normalitas yang menggunakan teknik Kolmogorov-

smirnov dibantu dengan menggunakan program SPSS versi 22, sebaran skala dari variabel 

employee engagement memperoleh taraf signifikansi sebesar 0, 692 (p>0,05) dan variabel 

persepsi terhadap dukungan organisasi memperoleh taraf signifikansi sebesar 0,176 (p>0,05), 

sehingga variabel employee engagement dan persepsi terhadap dukungan organisasi 

dinyatakan memiliki distribusi normal. Berdasarkan hasil uji linieritas antara variabel persepsi 

terhadap dukungan organisasi dengan employee engagement menunjukkan nilai p = 0,00 (p < 

0,05) maka kedua variabel tersebut mempunyai hubungan linier. 

Berdasarkan hasil uji teknik parametrik product moment dibantu dengan program SPSS 

versi 22 menunjukkan hasil nilai p = 0,00 (p < 0,05). Hasil korelasi yang sangat signifikan 

menunjukkan hipotesis diterima, maka ada hubungan antara persepsi terhadap dukungan 

organisasi dengan employee engagement pada karyawan di RS. Elizabeth Situbondo. 

Pengujian hipotesis pada penelitian ini adalah menggunakan analisis data dengan 

teknik korelasi product moment dari pearson dengan tujuan untuk mengetahui hubungan 

positif antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan employee engagement pada 

karyawan RS. Elizabeth Situbondo. Data yang diperoleh koefisien korelasi rxy = 0,560 dengan 

taraf signifikansi 0,000 (p<0,01). Yang artinya terdapat korelasi positif yang sangat signifikan 

antara variabel employee engagement dengan variabel persepsi terhadap dukungan 

organisasi. 

Data yang telah melalui tahap validitas dan reliabilitas, selanjutnya dilakukan uji 



prasyarat, yakni uji normalitas dan uji linieritas hubungan. Hasil uji normalitas pada kedua 

variabel menyatakan bahwa data yang diperoleh terdistribusi normal. Hasil uji linieritas pada 

kedua variabel juga menyatakan bahwa kedua variabel berada pada garis linier. 

Hal ini dapat diartikan bahwa semakin positif persepsi karyawan terhadap dukungan 

organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat employee engagement. Sebaliknya, semakin 

negatif persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, semakin rendah pula tingkat 

employee engagement. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan oleh penulis 

dinyatakan diterima. 

 

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas Skala Employee Engagement 

 

Skala Cronbach’s Alpha 

Employee Engagement 0, 898 

 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Skala Persepsi terhadap Dukungan Organisasi 

 

Skala Cronbach’s Alpha 

Persepsi terhadap Dukungan Organisasi 0,921 

 

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

 

Variabel Z Signifikansi Keterangan 

Employee Engagement 0,712 0,692 (p>0,05) Terdistribusi normal 

Persepsi terhadap Dukungan 

Organisasi 
1,102 0,176 (p>0,05) Terdistribusi normal 

 

Tabel 4. Hasil Uji Linieritas Hubungan 

 

Skala Linieritas Keterangan 

Persepsi terhadap Dukungan Organisasi 

dengan Employee Engagement 
0,000 Linier 

 

Tabel 5. Hasil Uji Korelasi 

Skala Signifikansi Pearson Correlation 

Persepsi terhadap Dukungan 

Organisasi dengan Employee 

Engagement 

0,000 0,560 

 

 



 

Pembahasan 
 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisa yang telah diuraikan sebelumnya, 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan sangat signifikan antara persepsi 

terhadap dukungan organisasi dengan employee engagement pada karyawan RS. Elizabeth 

di Situbondo. Hipotesis yang diajukan oleh peneliti, yang menyatakan ada hubungan yang 

positif dan sangat signifikan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan 

employee engagement pada karyawan RS. Elizabeth di Situbondo diterima. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa semakin baik persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, 

semakin tinggi pula employee engagement. Hal ini dapat diartikan bahwa persepsi 

karyawan terhadap dukungan organisasi merupakan salah satu faktor penting yang dapat 

mempengaruhi employee engagement. 

Employee engagement dapat membawa dampak positif yang cukup mempengaruhi 

keberlangsungan hidup sebuah perusahaan. Employee engagement dapat membantu 

perusahaan untuk mengurangi pergantian karyawan, meningkatkan produktifitas dan 

kinerja perusahaan, bahkan menghasilkan lebih banyak keuntungan untuk perusahaan. 

Yang paling penting, karyawan dalam perusahaan tersebut juga merasakan kebahagiaan 

pada saat bekerja serta merasa nyaman berada di lingkungan kerja. 

Karyawan akan memiliki employee engagement yang tinggi apabila memiliki persepsi 

yang baik terhadap dukungan organisasi. Persepsi terhadap dukungan organisasi juga 

merupakan salah satu faktor yang sangat mempengaruhi tingkat employee engagement 

karyawan dalam suatu perusahaan. Organisasi yang dapat memberikan citra yang baik 

pada karyawan dan dapat memenuhi sebagian besar kebutuhan karyawan, dapat 

menumbuhkan persepsi yang baik.  

Persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi adalah interpretasi atau suatu 

pemaknaan yang dimiliki karyawan terhadap sejauh mana organisasi tersebut memberi 

dukungan kepada karyawan dan sejauh mana kesiapan organisasi dalam memberikan 

bantuan saat di butuhkan. Menurut Eisenberg (2002), jika karyawan menganggap bahwa 

dukungan organisasi yang di terimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan menyatukan 

keanggotaan sebagai anggota organisasi ke dalam identitas diri mereka dan kemudian 

mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap organisasi tersebut. 

Dengan menyatunya keanggotaan dalam organisasi dengan identitas karyawan, maka 

karyawan tersebut merasa bagian dari organisasi dan merasa bertanggung jawab untuk 

berkontribusi dan memberikan kinerja terbaiknya pada organisasinya. 

Persepsi terhadap dukungan organisasi ini  juga  mampu  mengarahkan karyawan 

untuk memiliki sikap komitmen terhadap  organisasi,  kepuasan  kerja, kebanggaan  

terhadap  perusahaan  yang pada  akhirnya  mengurangi  tingkat pergantian  keluar  masuk  

(turn  over) karyawan pada perusahaan. Hal sebaliknya dapat berakibat negatif bila 

persepsi negatif dalam suatu organisasi yang dirasakan oleh karyawan,  seperti  merasa  

tidak  nyaman melaksanakan  tugas  yang  diberikan  oleh organisasi  atau  atasannya,  



ketidakpuasan kerja,  tidak  ada  komitmen  terhadap organisasi  yang  pada  akhirnya  

berakibat pada tingkat keluar masuk karyawan yang tinggi dalam organisasi tersebut. 

Persepsi positif dari karyawan terhadap dukungan organisasi akan membuat 

karyawan bekerja dengan komitmen tinggi untuk mencapai tujuan, berusaha 

menyelesaikan tugas sebaik mungkin. Hal ini sejalan dengan penelitian mengenai persepsi 

terhadap dukungan organisasi yang dapat mempengaruhi employee engagement. Apabila 

persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi positif, maka semakin tinggi pula 

employee engagement. Sebaliknya, apabila persepsi karyawan terhadap dukungan 

organisasi negatif, maka semakin rendah tingkat employee engagement yang dimiliki 

karyawan dalam suatu perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Intan Kusumandaru (2017) yang 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara persepsi terhadap dukungan 

organisasi dan employee engagement. Subjek dalam penelitian tersebut adalah karyawan-

karyawan aktif di Rumah Sakit Islam Klaten, baik karyawan laki-laki maupun perempuan 

dan berasal dari beberapa divisi kerja di Rumah Sakit Islam Klaten. Berdasarkan hasil 

penelitian dibuktikan bahwa terdapat hubungan positif yang cukup signifikan antara Work 

Engagement dan Persepsi Dukungan Organisasi pada karyawan-karyawati yang bekerja di 

Rumah Sakit Islam Klaten, serta dapat disimpulkan bahwa tingkat persepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan oleh karyawan yang tinggi akan meningkatkan kecenderungan 

Work Engagement (tingkat kelekatan karyawan terhadap pekerjaannya), begitu pula 

sebaliknya apabila tingkat persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan 

yang rendah akan memperkecil kecenderungan Work Engagement (tingkat kelekatan 

karyawan. 

 

Simpulan 
 

Pelayanan prima di Rumah sakit tentunya harus didukung oleh SDM yang 

berkualitas dan berkompeten di bidangnya. Tidak hanya sekedar berkompeten, namun 

juga memiliki loyalitas dan komitmen terhadap perusahaan, atau yang dikenal dengan 

employee engagement. Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui hubungan antara 

persepsi terhadap dukungan organisasi dengan employee engagement pada karyawan RS. 

Elizabeth di Situbondo. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan 

jenis korelasional, serta teknik pengambilan sampling secara purposive. Sampling diambil 

pada 107 karyawan RS. Elizabeth Situbondo. Hasil uji reliabilitas skala persepsi dukungan 

organisasi sebesar 0,921, sedangkan reliabilitas skala employee engagement sebesar 0,898. 

Uji hipotesis menggunakan teknik analisis korelasi product moment dari Pearson. 

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hubungan antara persepsi dukungan organisasi 

dengan employee engagement menunjukkan nilai r sebesar 0,560 dan p=0,000 (p<0,05), 

sehingga hipotesis penelitian diterima.  

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 

antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan employee engagement. Analisa data 



 

yang diperoleh juga menggambarkan bahwa tingkat kekuatan hubungan antara persepsi 

terhadap dukungan organisasi dengan employee engagement cukup tinggi. 
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