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Inform Consent

Identitas
Nama
Jabatan
Unit
Masa Kerja
Dengan ini saya menyatakan kesediaan untuk berperan serta menjadi subjek
penelitian. Demikian pernyataan ini dibuat dengan penuh kesadaran tanpa
ada paksaan dari pihak manapun.
Yang membuat pernyataan,

Skala EE
Pilihlah salah satu dari pernyataan di bawah ini yang menurut anda paling
sesuai dengan diri anda di tempat kerja dengan membubuhkan tanda contreng
(V) di kolom yang sesuai:

TP : Tidak Pernah S : Sering
HTP : Hampir Tidak Pernah SL : Selalu
K : Kadang-kadang

Contoh cara menjawab:

No. Pernyataan TP HTP | K | S| SL

1. Saya bekerja dengan tekun. \
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No.

Pernyataan

TP

HTP

SL

Saya bersemangat ketika bekerja.

Sulit bagi saya mengumpulkan tenaga untuk

2 berangkat bekerja.
3 Saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik
" | semaksimal mungkin.
4. | Saya tidak betah berlama-lama di kantor.
5 Saya akan menghadapi segala bentuk
" | kesulitan dalam pekerjaan saya.
6 Saya akan menyerahkan pekerjaan saya
" | kepada orang lain jika mengalami kesulitan.
7. | Saya merasa bahagia saat berangkat bekerja.
8. | Saya mudah lelah ketika mengerjakan tugas.
9 Saya senang ketika pencapaian kinerja saya
" | dapat memacu motivasi orang lain.
10 Pekerjaan saya tidak memberikan manfaat
" | bagi orang lain.
11 Saya senang ketika membicarakan pekerjaan
" | saya.
Bagi saya, pekerjaan ini tidak
12.
membanggakan.
13 Saya suka menyelesaikan pekerjaan rumit
" | yang tidak dapat dikerjakan oleh rekan saya.
14 Tantangan yang ada dalam pekerjaan,

terkadang membuat saya tertekan.
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Saya suka membuat perencanaan dalam

15 mencapai target kerja.
16 Mewujudkan visi dan misi perusahaan bukan
" | merupakan tanggung jawab saya.
17 Saya tidak mudah terganggu oleh keributan
" | diluar ketika bekerja.
18 Saya cepat merasa terganggu jika ada suara-
" | suara keras.
19 Saya bersedia meluangkan banyak waktu
" | demi menyelesaikan pekerjaan saya.
20 Saya terpaksa bekerja disini karena tidak ada
" | pilihan lain.
Waktu terasa berlalu begitu cepat ketika
21. .
bekerja.
22. | Ketika bekerja, waktu berjalan sangat lama.
Saya merasa tidak nyaman ketika
23. | meninggalkan pekerjaan yang menjadi
tanggungjawab saya.
o4 Saya selalu berhenti bekerja 30 menit
" | sebelum jam kerja berakhir.
25 Saya sulit berhenti ketika mengerjakan tugas
saya.
Saya lebih sering merasa malas untuk
26. .
berangkat kerja.
27 Saya tidak akan menyerah ketika mendapat
" | tekanan dalam pekerjaan.
)8 Saya mudah bosan terhadap pekerjaan saya
yang monaoton.
Saya tidak mengeluh tentang pekerjaan
29. . . .
meskipun menghadapi kesulitan.
30, Terkadang saya ingin menyerah jika

mendapat kesulitan dalam pekerjaan.
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31.

Saya bersemangat dalam mengerjakan tugas
yang diberikan kepada saya.

32.

Saya kesulitan mempertahankan semangat
untuk dapat menyelesaikan pekerjaan saya.

33.

Kerja keras saya membawa energi positif
bagi rekan kerja saya.

34.

Saya ingin orang lain mengetahui tentang
pekerjaan saya.

35.

Saya akan pindah tempat kerja apabila ada
pekerjaan yang lebih baik.

36.

Kesulitan dalam pekerjaan semakin membuat
saya bersemangat.

37.

Saya menyukai pekerjaan yang monoton.

38.

Saya melakukan evaluasi kinerja pribadi
demi mempertahankan prestasi kerja saya.

39.

Saya tidak peduli sekalipun hasil evaluasi
kinerja saya mendapatkan nilai buruk.

40.

Saya tidak membiarkan urusan pribadi
mempengaruhi pekerjaan saya.

41.

Permasalahan kecil dalam pekerjaan saya
terkadang mengganggu konsentrasi saya
dalam bekerja.

42.

Saya bersungguh-sungguh untuk
menyelesaikan masalah yang terkait dengan
pekerjaan saya.

43.

Saya hanya bekerja saat diawasi oleh atasan
saya.

44,

Saya sering tidak menyadari bahwa jam kerja
saya sudah habis.

45.

Saya selalu merasa tidak sabar menunggu
jam pulang.

46.

Saya selalu memikirkan pekerjaan yang
belum terselesaikan.




36

47.

Saya memilih tetap bertahan untuk
menyelesaikan pekerjaan walaupun
mengalami kesulitan.

48.

Salah satu kewajiban saya adalah
mewujudkan tercapainya visi dan misi
perusahaan.

49.

Ketika bekerja, saya tidak memikirkan hal
lain selain pekerjaan saya.

50.

Saya bersedia mengorbankan waktu, tenaga,
dan pikiran demi keberhasilan pekerjaan
saya.
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No. Pernyataan STS| TS| N SS
1 Saya mendapatkan gaji yang sesuai dengan
" | pekerjaan saya.
) Perusahaan hanya memperhatikan
" | kesejahteraan karyawan tetap saja.
3 Atasan memberikan saran dan ide-ide,
" | bagaimana menyelesaikan tugas dengan cepat.
Saya merasa atasan kurang dapat memberikan
4. | masukan terhadap kesulitan yang dihadapi
karyawan.
Saya mengikuti banyak pelatihan dari
5. | perusahaan untuk dapat mengembangkan
kemampuan saya.
6 Gaji yang saya terima hanya cukup untuk
" | memenuhi kebutuhan sehari-hari.
Saya merasa bahwa bonus yang diberikan oleh
7. | perusahaan sudah sesuai dengan Kinerja
karyawan.
g Bonus yang saya dapatkan tidak sesuai dengan
" | harapan saya.

9 Saya selalu minta tolong pada rekan kerja saya
" | apabila mengalami kesulitan dalam pekerjaan.
10 Saya malas untuk ikut dalam diskusi maupun

" | rapat yang dilakukan perusahaan.
Perusahaan peduli terhadap kesehatan dan
11. | kesejahteraan karyawan yang sudah menjadi
bagian dari perusahaan.
12 Beberapa karyawan mendapat perlakuan yang
" | istimewa dari perusahaan.
13 Saya merasa atasan menghargai pekerjaan
" | yang saya lakukan.
14. | Atasan tidak peduli dengan masalah pekerjaan
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yang saya alami.

Perusahaan memberi jaminan sosial yang baik

15. .
bagi saya.
Saya merasa kurang bebas menyampaikan
16. | pendapat pada saat rapat ataupun diskusi
berlangsung.
17 Saya merasa puas dengan insentif yang saya
" | dapatkan.
Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan
18. | .. . .
tidak dihargai.
19 Suasana dan kondisi lingkungan kerja
" | membuat saya betah di kantor.
Setiap rapat, saya kurang dapat menyalurkan
20. | ide-ide ataupun pendapat untuk kemajuan
perusahaan.
Semua karyawan diberikan  kesempatan
21. | mengikuti pelatihan agar dapat
mengembangkan potensi yang dimiliki.
Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan
22. -
melebihi batas kemampuan saya.
Atasan membantu saya ketika memiliki
23. .
masalah dalam pekerjaan.
Atasan hanya mengikuti apa kata karyawan,
24. | . : .
tidak pernah memberi arahan atau petunjuk.
o5 Saya senang ketika bisa menyampaikan ide-
" | ide demi kemajuan perusahaan.
26 Saya merasa dibatasi untuk mengembangkan
" | kemampuan saya.
Saya mendapatkan pujian atas pekerjaan yang
217.
sudah saya lakukan.
)8 Gaji diberikan lebih dari jadwal penggajian
" | yang telah ditentukan.
29 Lingkungan kerja memperlakukan dengan adil

tanpa melihat status dan latar belakang yang
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saya miliki.

30.

Saya menolak memberikan bantuan pada
teman kerja karena akan menghambat
pekerjaan saya.

31.

Karyawan yang melanggar aturan akan
mendapatkan hukuman, tanpa memandang
status karyawan tersebut.

32.

Kebijakan perusahaan terkadang menyusahkan
karyawan.

33.

Atasan memberikan pujian ketika saya
mengerjakan tugas dengan baik.

34.

Saya merasa atasan kurang memberikan
kontribusi untuk perusahaan.

35.

Saya mendapatkan gaji sesuai dengan
pekerjaan yang saya lakukan.

36.

Perusahaan kurang memberi fasilitas jaminan
sosial untuk menunjang kesehatan dan
kesejahteraan para karyawannya.

37.

Penghargaan yang diberikan perusahaan
meningkatkan semangat bekerja saya.

38.

Saya tidak pernah mendapatkan pujian
meskipun kinerja saya sangat baik.

39.

Semua rekan kerja saya sangat baik dan selalu
membantu saya jika saya mengalami kesulitan.

40.

Rekan kerja saya kurang dapat diajak bertukar
informasi untuk menyelesaikan pekerjaan.
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Hasil Uji Validasi dan Uji Reliabilitas Skala Employee Engagement

Reliability
Notes
Output Created 05-JUL-2019 16:53:16
Comments
Active Dataset DataSet0
Filter <none>
Weight <none>
Input Split File <none>

Missing Value Handling

N of Rows in Working Data
File
Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

107

User-defined missing values
are treated as missing.
Statistics are based on all

cases with valid data for all

variables in the procedure.

Notes
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Syntax

Resources

Processor Time

Elapsed Time

RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001
VAR00002 VAR0O0003
VARO00004 VAROO005
VARO00006 VAROO0O7
VARO00008 VAR0O0009
VARO00010 VARO0011
VARO00012 VARO0013
VAR00014 VARO00015
VAR00016 VARO0017
VAR00018 VAR00019
VAR00020 VAR00021
VAR00022 VAR00023
VAR00024 VARO00025
VAR00026 VAR00027
VAR00028 VAR00029
VAR00030 VAR00031
VARO00032 VARO0033
VAR00034 VAR00035
VAR00036 VAR00037
VARO00038 VARO0039
VAR00040 VAR00041
VARO00042 VARO00043
VARO00044 VARO0045
VAR00046 VARO0047
VAR00048 VAR00049
VARO0050
/SCALE('Putaran 1') ALL
/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL
MEANS.
00:00:00,03
00:00:00,06




[DataSet0]

Scale: Employee Engagement-Putaran 1

Case Processing Summary

N %
Valid 107 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 107 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
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procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.875 .894 50
Summary Item Statistics
Mean | Minimum | Maximum [ Range | Maximum/ | Variance N of
Minimum Iltems
Item
Means 4.036 2.748 4.701 1.953 1.711 .159 50
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VARO00001 197.20 289.159 402 .872
VARO00002 197.64 285.781 .324 .873
VAR00003 197.25 289.228 .330 .873
VARO0004 197.96 285.187 .307 .873
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VARO0005 197.52 289.308 181 .875
VAR00006 198.21 285.806 .301 .873
VARO0007 197.32 287.313 .383 .872
VARO0008 197.89 288.572 .243 .874
VAR00009 197.26 287.327 .357 .872
VARO00010 197.47 285.666 273 .873
VARO0011 198.14 286.499 222 .875
VAR00012 197.32 289.370 162 .875
VARO00013 198.27 288.728 199 .875
VARO00014 198.05 284.932 .316 .873
VARO00015 197.74 285.384 407 .872
VARO00016 197.60 285.922 .182 .876
VARO00017 198.57 289.719 116 877
VAR00018 198.07 287.307 .251 .874
VARO00019 197.55 280.042 591 .869
VARO00020 197.08 285.248 519 871
VARO00021 197.79 286.944 .297 .873
VAR00022 197.64 282.423 .459 871
VARO00023 197.48 284.554 317 .873
VAR00024 197.55 287.004 .258 .874
VARO00025 198.26 283.874 313 .873
VAR00026 197.33 283.562 .587 .870
VARO00027 197.94 281.355 .398 871
VARO00028 197.87 283.322 377 .872
VAR00029 198.35 280.266 .360 .872
VARO00030 197.79 280.774 471 .870
VAR00031 197.46 278.420 .588 .869
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted
VARO00032 197.72 279.185 542 .869
VARO00033 197.61 285.146 447 871




44

VARO0034 199.04 297.300 -.062 .881
VAR00035 197.43 281.229 472 .870
VARO0036 198.07 279.986 547 .869
VARO0037 198.16 290.361 124 .876
VAR00038 197.54 283.118 .504 .870
VARO0039 197.87 290.209 125 .876
VARO00040 197.79 276.585 456 .870
VAR00041 198.00 286.491 .269 .873
VAR00042 197.36 283.910 .508 .870
VARO00043 197.12 286.221 461 871
VARO00044 198.09 286.689 .258 .874
VARO00045 197.73 283.464 .388 .872
VARO00046 197.69 284.989 414 871
VAR00047 197.90 284.395 .380 .872
VARO00048 197.26 284.855 .523 871
VARO00049 198.14 285.858 247 .874
VARO0050 197.43 279.474 .662 .868
Reliability
Notes

Output Created 05-JUL-2019 16:57:34
Comments

Active Dataset DataSet0

Filter <none>

Weight <none>
Input Split File <none>

Missing Value Handling

N of Rows in Working Data
File
Matrix Input

Definition of Missing

107

User-defined missing values

are treated as missing.



Cases Used

Syntax

Processor Time
Resources

Elapsed Time
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Statistics are based on all
cases with valid data for all
variables in the procedure.
RELIABILITY
IVARIABLES=VAR00001
VARO00002 VARO0003
VARO00004 VARO00006
VARO00007 VAR00009
VAR00014 VARO00015
VAR00019 VAR00020
VAR00022 VAR00023
VARO00025 VAR00026
VARO00027 VAR00028
VAR00029 VAR00030
VAR00031 VAR00032
VARO00033 VAR00035
VARO00036 VAR00038
VARO00040 VAR00042
VAR00043 VAR00045
VARO00046 VARO0047
VAR00048 VAR00050
/SCALE('Putaran 2') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL
MEANS.
00:00:00,02

00:00:00,02

[DataSet0]

Scale: Employee Engagement-Putaran 2



Case Processing Summary

N %
Valid 107 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 107 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
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procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.896 .906 33
Summary ltem Statistics
Mean | Minimum | Maximum [ Range | Maximum/ | Variance N of
Minimum Iltems
ltem
Means 4.149 3.439 4.701 1.262 1.367 112 33
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VARO00001 132.33 171.845 522 .893
VARO00002 132.77 169.200 .389 .894
VARO00003 132.38 172.937 .360 .895
VARO00004 133.09 168.803 .362 .895
VARO0006 133.34 172.112 .240 .897
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VARO0007 132.45 170.835 448 .893
VAR00009 132.39 172.335 .333 .895
VARO00014 133.18 170.298 .303 .896
VARO00015 132.87 170.605 .395 .894
VAR00019 132.68 165.691 .622 .890
VARO00020 132.21 170.812 .488 .893
VARO00022 132.77 169.332 401 .894
VAR00023 132.61 168.826 .350 .895
VAR00025 133.39 170.052 278 .897
VARO00026 132.46 168.213 .639 .891
VAR00027 133.07 168.409 .351 .895
VARO00028 133.00 167.226 440 .893
VARO00029 133.48 166.931 .338 .896
VARO00030 132.92 167.531 439 .893
VARO00031 132.59 164.358 .619 .890
VAR00032 132.85 165.864 .530 .892
VARO00033 132.74 169.346 497 .893
VAR00035 132.56 165.343 .554 .891
VAR00036 133.20 166.254 546 .891
VARO00038 132.67 167.260 579 .891
VARO00040 132.92 163.927 440 .894
VARO00042 132.49 169.479 497 .893
VARO00043 132.25 171.643 425 .894
VARO00045 132.86 166.990 469 .893
VARO00046 132.82 170.525 391 .894
VARO00047 133.03 170.443 341 .895
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted
VAR00048 132.39 168.977 .589 .892
VARO00050 132.56 165.400 .688 .890
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Reliability
Notes
Output Created 05-JUL-2019 16:58:52
Comments
Active Dataset DataSet0
Filter <none>
Weight <none>
Input Split File <none>

Missing Value Handling

N of Rows in Working Data
File
Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

107

User-defined missing values
are treated as missing.
Statistics are based on all
cases with valid data for all

variables in the procedure.




Syntax

Resources

Processor Time

Elapsed Time

RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001

VAR00002 VARO0003
VAR00004 VARO0007
VARO00009 VAR00014
VARO00015 VAR00019
VAR00020 VAR00022
VAR00023 VAR00026
VAR00027 VAR00028
VAR00029 VAR00030
VAR00031 VAR00032
VARO00033 VAR00035
VAR00036 VAR00038
VAR00040 VAR00042
VAR00043 VAR00045
VAR00046 VAR00047
VAR00048 VAR00050

/SCALE('Putaran 3") ALL

/MODEL=ALPHA
/ISUMMARY=TOTAL
MEANS.

00:00:00,00
00:00:00,02
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[DataSet0]

Scale: Employee Engagement-Putaran 3

Case Processing Summary

N %
Valid 107 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 107 100.0




a. Listwise deletion based on all variables in the
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procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.898 .907 31
Summary ltem Statistics
Mean [ Minimum | Maximum | Range | Maximum/ | Variance N of
Minimum Items
ltem
Means 4.188 3.439 4.701 1.262 1.367 .094 31
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VARO0001 125.22 156.610 524 .895
VARO00002 125.66 154.131 .387 .896
VARO0003 125.28 157.732 .357 .896
VAR00004 125.99 153.764 .359 .897
VARO00007 125.35 155.474 460 .895
VAR00009 125.29 156.962 341 .896
VARO00014 126.07 155.126 .303 .898
VARO00015 125.77 155.351 401 .896
VARO00019 125.58 150.737 .623 .892
VARO00020 125.11 155.516 497 .894
VAR00022 125.66 153.999 412 .895
VARO00023 125.50 153.762 .348 .897
VARO00026 125.36 153.212 .637 .892




VARO00027
VAR00028
VARO00029
VARO00030
VAR00031
VARO00032
VARO00033
VAR00035
VAR00036
VAR00038
VARO00040
VAR00042
VAR00043
VARO00045
VAR00046
VAR00047
VARO00048
VARO00050

125.97
125.90
126.37
125.81
125.49
125.75
125.64
125.46
126.09
125.57
125.81
125.38
125.15
125.76
125.72
125.93
125.29
125.46

153.801
151.829
152.312
152.512
149.535
150.945
154.196
150.326
151.331
152.040
148.984
154.540
156.600
151.657
155.373
155.428
153.981
150.571

.332
A57
324
439
.616
.529
.500
.558
.544
591
442
487
415
485
391
334
.584
.683

.898
.895
.899
.895
.892
.893
.894
.893
.893
.892
.896
.894
.895
.894
.896
.897
.893
.891

o1
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Hasil uji validitas dan reliabilitas skala persepsi terhadap dukungan organisasi

Reliability
Notes

Output Created 05-JUL-2019 17:07:34
Comments

Active Dataset DataSetl

Filter <none>

Weight <none>
Input Split File <none>

Missing Value Handling

N of Rows in Working Data
File
Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

107

User-defined missing values
are treated as missing.
Statistics are based on all
cases with valid data for all

variables in the procedure.




Syntax

RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001
VARO00002 VARO0O003
VARO00004 VARO0O005
VARO00006 VARO0007
VARO00008 VARO0O009
VARO00010 VARO0011
VAR00012 VAR00013
VAR00014 VARO0015
VAR00016 VARO0017
VAR00018 VAR00019
VAR00020 VAR00021
VARO00022 VAR00023
VAR00024 VAR00025
VAR00026 VARO00027
VAR00028 VAR00029
VARO00030 VAR00031
VAR00032 VAR00033
VAR00034 VAR00035
VARO00036 VARO0037
VAR00038 VAR00039
VAR00040
/ISCALE('Putaran 1') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL
MEANS.
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Notes

Processor Time
Resources _
Elapsed Time

00:00:00,00
00:00:00,00

[DataSetl]
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Scale: Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi-Putaran 1

Case Processing Summary

N %
Valid 107 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 107 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
914 919 40
Summary Item Statistics
Mean | Minimum | Maximum [ Range | Maximum/ | Variance N of
Minimum Iltems
ltem
Means 3.676 2.944 4.178 1.234 1.419 .064 40
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VARO00001 143.15 221.543 476 912
VARO00002 143.49 225.252 212 915
VARO00003 143.19 221.059 411 912
VARO00004 143.47 216.968 457 912
VAR00005 143.62 220.993 .308 .914
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VARO0006 144.08 222.380 .305 914
VARO00007 143.42 217.416 .504 911
VARO0008 143.65 222.228 .357 913
VARO0009 143.35 223.530 .283 914
VAR00010 143.04 220.187 493 911
VARO0011 143.02 217.320 489 911
VARO00012 143.77 221.728 344 913
VARO00013 143.15 218.430 544 911
VARO00014 143.23 219.162 453 912
VARO00015 143.16 218.437 .583 .910
VAR00016 143.43 217.361 572 .910
VARO0017 143.42 220.491 AT75 912
VARO00018 143.12 215.806 .657 .909
VARO00019 143.27 221.728 407 912
VARO00020 143.45 221.042 413 912
VARO00021 143.26 217.761 491 911
VAR00022 143.71 222.378 .285 914
VARO00023 143.33 220.034 441 912
VAR00024 143.17 218.217 .556 911
VARO00025 143.08 220.210 575 911
VARO00026 143.21 218.844 .592 .910
VARO00027 143.74 221.629 468 912
VAR00028 143.55 225.570 125 918
VARO00029 143.32 216.068 .589 .910
VARO00030 142.85 225.260 227 914
VARO00031 143.37 220.199 421 912
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted
VARO00032 143.63 219.255 487 911
VARO00033 143.61 223.222 416 912
VARO00034 143.24 217.695 .597 910
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VARO0035 143.26 219.120 544 911
VARO00036 143.43 216.700 492 911
VARO0037 143.17 216.745 .637 910
VARO0038 143.60 221.658 .392 912
VARO00039 143.02 220.603 473 912
VARO00040 143.08 219.983 432 912
Reliability
Notes

Output Created 05-JUL-2019 17:09:09
Comments

Active Dataset DataSetl

Filter <none>

Weight <none>
Input Split File <none>

Missing Value Handling

N of Rows in Working Data
File
Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

107

User-defined missing values
are treated as missing.
Statistics are based on all
cases with valid data for all

variables in the procedure.




Syntax

Resources

Processor Time

Elapsed Time

RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001

VARO00003 VARO0004
VARO00005 VARO0006
VARO00007 VAR0OO008
VAR00010 VARO0011
VAR00012 VARO00013
VAR00014 VAR00015
VAR00016 VAR0O0017
VAR00018 VAR00019
VAR00020 VAR00021
VAR00023 VAR00024
VAR00025 VAR00026
VAR00027 VAR00029
VAR00031 VAR00032
VARO00033 VAR00034
VAR00035 VAR00036
VAR00037 VAR0O0038
VARO00039 VAR00040

/ISCALE('Putaran 2') ALL

/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL
MEANS.

00:00:00,00
00:00:00,00
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[DataSetl]

Scale: Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi-Putaran 2

Case Processing Summary

N %

Valid
Cases Excluded?

Total

107 100.0

107 100.0




a. Listwise deletion based on all variables in the

58

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.920 .923 35
Summary ltem Statistics
Mean [ Minimum | Maximum | Range | Maximum/ | Variance N of
Minimum Items
ltem
Means 3.681 2.944 4.009 1.065 1.362 .061 35
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted

VARO0001 124.95 190.573 486 .918
VARO00003 124.99 189.840 433 918
VARO0004 125.27 187.237 428 919
VARO00005 125.42 190.208 .307 921
VARO00006 125.89 192.233 274 921
VARO0007 125.22 186.364 527 917
VARO0008 125.46 191.911 331 .920
VARO00010 124.84 189.625 485 918
VARO0011 124.82 185.940 .526 917
VARO00012 125.57 191.587 .313 .920
VARO00013 124.95 187.460 .564 917
VARO00014 125.04 188.508 454 .918
VAR00015 124.96 186.904 .635 916
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VARO00016 125.23 186.917 .569 917
VAR00017 125.22 189.478 490 .918
VARO00018 124.93 185.353 .660 916
VARO00019 125.07 190.730 416 919
VAR00020 125.25 190.039 424 919
VARO00021 125.07 186.722 513 917
VARO00023 125.13 189.662 426 919
VARO00024 124.97 187.594 .560 917
VARO00025 124.89 189.270 .590 917
VARO00026 125.01 188.217 .593 917
VAR00027 125.54 190.458 .489 .918
VARO00029 125.12 185.806 .583 917
VARO00031 125.18 189.110 438 .918
VAR00032 125.43 188.549 490 .918
VARO00033 125.41 192.018 433 919
VAR00034 125.05 187.385 .586 917
VARO00035 125.07 188.722 .532 917
VAR00036 125.23 186.822 467 .918
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted
VARO00037 124.97 185.726 .667 916
VARO00038 125.40 190.828 .393 919
VAR00039 124.82 189.563 489 .918
VARO00040 124.89 189.817 407 919
Reliability
Notes
Output Created 05-JUL-2019 17:09:55
Comments
Active Dataset DataSetl
Input Filter <none>



Missing Value Handling

Syntax

Resources

Weight

Split File

N of Rows in Working Data
File

Matrix Input

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

<none>

<none>

107

User-defined missing values
are treated as missing.
Statistics are based on all
cases with valid data for all
variables in the procedure.
RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001
VARO00003 VAR00004
VARO00005 VAR0O0007
VAR00008 VAR00010
VARO00011 VARO0012
VAR00013 VAR00014
VARO00015 VAR00016
VARO00017 VARO0018
VARO00019 VAR00020
VAR00021 VAR00023
VAR00024 VAR00025
VARO00026 VARO0027
VAR00029 VAR00031
VAR00032 VAR00033
VARO00034 VARO0035
VAR00036 VAR00037
VAR00038 VAR00039
VARO00040
/SCALE('Putaran 3") ALL
/MODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL
MEANS.
00:00:00,00
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Elapsed Time
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00:00:00,02 I

[DataSetl]

Scale: Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi-Putaran 3

Case Processing Summary

N %
Valid 107 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 107 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
921 .924 34
Summary Item Statistics
Mean | Minimum | Maximum [ Range | Maximum/ | Variance N of
Minimum Iltems
Item
Means 3.703 3.262 4.009 .748 1.229 .046 34
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted
VARO0001 122.01 183.443 483 919




VARO00003
VAR00004
VARO00005
VARO00007
VAR00008
VARO00010
VARO00011
VAR00012
VAR00013
VAR00014
VARO00015
VAR00016
VAR00017
VARO00018
VAR00019
VAR00020
VARO00021
VAR00023
VAR00024
VARO00025
VAR00026
VAR00027
VARO00029
VAR00031
VAR00032
VARO00033
VAR00034
VAR00035
VARO00036
VAR00037

122.05
122.33
122.48
122.28
122.51
121.90
121.88
122.63
122.01
122.09
122.02
122.29
122.28
121.98
122.13
122.31
122.12
122.19
122.03
121.94
122.07
122.60
122.18
122.23
122.49
122.47
122.10
122.12
122.29
122.03

182.517
180.166
182.874
179.241
185.082
182.301
178.749
184.519
180.387
181.369
179.868
179.887
182.411
178.094
183.662
182.706
179.598
182.380
180.405
182.148
181.043
183.318
178.581
181.954
181.554
184.780
180.055
181.712
180.038
178.612

441
426
313
.528
312
494
.530
.307
561
454
.631
.565
485
.669
410
432
513
431
.563
.588
.595
487
.589
438
482
435
597
.525
454
.668

919
.920
.922
.918
921
.918
.918
921
.918
919
917
.918
919
.916
919
919
.918
919
.918
.918
917
919
917
919
919
.919
917
.918
.919
.916

62




ltem-Total Statistics
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Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach's
Item Deleted Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Correlation Correlation Deleted
VAR00038 122.46 183.685 391 .920
VARO00039 121.88 182.259 496 .918
VARO00040 121.94 182.487 415 919
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131
101
108
145
118

136
124
102
116
122
125
128

108
111
144
129
134
143
137

152
130
150
154
152

4

4

5

114(3|5|4

5/5(5/4|5]|5

413(4|13|4|4

4034|344

5(5|5|5|5]|5

414(414|4|4

514(5]4|5]|5

5

5(5/4|5|5]|3

415(4|5|5|4

4141513143

41414 (4|44

415(5|5|5|4

5141533 ]|4

5{5|5|5|5]|5

414|154 |4]|5

413|5|5|5]|5

5/5(4|3|4]|5

5(5|5|3|5]|5

5{5|5|5|5]|5

5(5|5|5|5]|5
414(4124|5

5(5|5|5|5]|5

5(5|5|5|5]|5

5{5|5|5|5]|5

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44

45

46
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148
112
150
114
126
125

126
145
141
128
109
106
127

111
130
112
115
113
136
136

132
145
127
151

1

5(5|5|5|5]|5

412(5|3|4|4
5(5|/4|5|5]|5

413(4)|13|4|4

5(5/4|5|5]|5

5(5|5|5|5]|5

5(5|/4|5|5]|5

5(5/4|5|5]|5
5(5{4]5]|5

413|5|3|4|4

4134|344

413(3|2(4|5

51/5(4]4|5]|5

413(5|2(4|5

5/5/5|5|5|4

413(412|4|4

414(3|3(3(3

4014|3444

5(3|5]4|5]|5
54|54 |5]|4

4154|5145

5(5|/5]4|5]|5

414(5|3(4|5

5{14|5|5|5]|5

47

48

49

50
51

52

53

54
55
56
57
58

59
60
61

62

63

64
65

66
67

68
69
70

66



128
148
119
130
125

134
131
126
135
121
144
137
128

140
122
107
137
140
133
131

128
122
126
133

4

4

3

2

5453|143

5(3|5|3|5]|5

5|/5(5(3(2]|3

5(5|/5|3|5]|5

414(4134|5

5|4|5|a4|5]|4

5(4|1414|4]|5

513[5]4|5]|5

5(5|5|5|5]|5

413|514 |13|3

5(5|/4|5|5]|5

5(4|5|4|5]|5

5(4|5|5|5]|5

5/5(5|4|5]5
4(5|5|4|4|4

414(4)12|5|4

415(4|1414|5

5/5(5/4|5]|5

414(4)|13|5|4

5(4|5|3|4]|5

5/4|14(3|4|4
414(4)134|5

414(4)|13|4|4

41414 |13|4]|5

71

72

73
74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87
88
89

90
91

92

93

94

67



116
128
119
123
126

124
145
120
133
125
140
132

108

4
4
4

4

4

3
5
4
3
3
1
5
4

41414 (4|44

5(4|5]4|3]|5

413(5|2|4|4

413(414|3|5

414(5|54|5

95

96

97

98

99

100 (4|4 |4 |5|3]|5

101 (5|5|5(4|4]|5

102 (4|3 |5(4|4 |4

103 (5|4 |5(3|5]|5

104 ([5|5|5(4|5|4

105 |4 |3 |5|3|5]|5

106 (5|3 (33|54

107 (4|3 (43|44
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TABULASI SKALA PERSEPSI TERHADAP DUKUNGAN ORGANISASI

128
112
112

127
124
137
124
159

112
129
106
106
139

148
134
137
130
120

163
96

38 | 39 | 40 | Total

36 | 37

35

34

33

32

31

29

27

26

25

24

23

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

5

4

2
4

3

718

444

41413

41414

5

4|5

2

2

4

4

4|4

1

414141444

414|143

4144|144

5

4la|a|alals3

4
5
6

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
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120
155
152
103
102

145
133
147
137
102

119
125
146
117
101

108
108
107
125
127

111
140

3
4

4

2

4044
444

2

4|4

3
5

41414 |4)4

4143

3(4|4

314|4|3

2

4144|144

21

22
23
24
25

26
27
28
29
30

31

32

33
34
35

36
37
38
39
40
41

42

70



116
128
134
142
129

104
128
130
122
122

124
128
128
132
124

114
124
107
115
123

125
106

5

3

4

3
4
4

2

444

2

4|4

2
2

2

41413
41413
4|4

4|4

4
3
3
3

5

414|144

4 1414
4

4
4

4 (4|4
414 )|4

414 )|4

43

44
45

46

47

48
49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63

64

71



125
143
126
153
136

153
135
132
130
128

123
132
112
115
131

105
136
130
128
131

131
118

4

4

4

4

4
4
4
3
4

314|143

31443

414 |4

414 |4

3

414141444

5

414141444

5

5/4|4|a|5]|4

414141444

414 )|4
4 (4|4

4 (4|4

414141444

4|4

4lalalalala
4|a|ala|a|a

4

65

66
67

68
69

70
71

72
73
74

75
76
77
78
79

80
81

82

83

84
85

86

72



131
130
124
130
139

127
115
134
127
129

115
112
138
140
131

132
124
129
134
96

102

4

4

4

4
4
4

4

4

4
4

3
3

4143

444

2

3(4(4]4

3

4

5

4
3

414141444
414 )|4
414 )|4

4

504|ala|a]a

4144|144

4lala|3|4a|s3
4lalalals

4|4

3

87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98

99
100 | 4 | 4

101

102 |4 |4 |4a|4|4]|a

103 (4 (4|43

104 | 4
105

106

107 | 3
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Hasil uji korelasi variabel persepsi terhadap dukungan organisasi dengan

CORRELATIONS

/VARIABLES=Engagement persepsi
/PRINT=ONETAIL NOSIG
/STATISTICS DESCRIPTIVES
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Notes

variabel employee engagement

Output Created

Comments

Input

Missing Value Handling

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

Cases Used

30-JUL-2019 09:35:00

DataSet0
<none>
<none>

<none>
107

User-defined missing values
are treated as missing.
Statistics for each pair of
variables are based on all
the cases with valid data for
that pair.
CORRELATIONS
IVARIABLES=Engagement

persepsi
Syntax /PRINT=ONETAIL NOSIG
ISTATISTICS
DESCRIPTIVES
IMISSING=PAIRWISE.
Processor Time 00:00:00,03
Resources
Elapsed Time 00:00:00,03
[DataSetO]

Descriptive Statistics




Mean Std. Deviation N
Engagement 129.81 12.781 107
Persepsi 125.89 13.865 107
Correlations
Engagement [ persepsi
Pearson Correlation 1 578"
Engagement Sig. (1-tailed) .000
N 107 107
Pearson Correlation 578" 1
persepsi Sig. (1-tailed) .000
N 107 107

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

FREQUENCIES VARIABLES=Engagement persepsi
/STATISTICS=MEAN MEDIAN MODE
/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies

Notes

75

Output Created

Comments

Input

Active Dataset

Filter
Weight
Split File

N of Rows in Working Data

File

Definition of Missing

Missing Value Handling

Cases Used

30-JUL-2019 10:15:36

DataSet0
<none>
<none>

<none>
107

User-defined missing values
are treated as missing.
Statistics are based on all

cases with valid data.
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FREQUENCIES
VARIABLES=Engagement
Syntax persepsi
ISTATISTICS=MEAN
MEDIAN MODE
/ORDER=ANALYSIS.
Processor Time 00:00:00,03
Resources
Elapsed Time 00:00:00,03
[DataSet0]
Statistics
Engagement persepsi
Valid 107 107
N Missing 0 0
Mean 129.81 125.89
Median 130.00 128.00
Mode 128 1242
a. Multiple modes exist. The smallest value is
shown
Frequency Table
Engagement
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
101 1 9 9 9
102 1 9 9 1.9
106 1 9 9 2.8
Valid 107 1 9 9 3.7
108 3 2.8 2.8 6.5
109 2 1.9 1.9 8.4
110 1 9 9 9.3




111 2 1.9 1.9 11.2
112 2 1.9 1.9 13.1
113 1 .9 .9 14.0
114 1 .9 .9 15.0
115 1 .9 .9 15.9
116 2 1.9 1.9 17.8
118 1 .9 .9 18.7
119 2 1.9 1.9 20.6
120 1 9 9 215
121 2 1.9 1.9 234
122 3 2.8 2.8 26.2
123 1 9 9 27.1
124 3 2.8 2.8 29.9
125 5 4.7 4.7 34.6
126 5 4.7 4.7 39.3
127 2 1.9 1.9 41.1
128 6 5.6 5.6 46.7
129 2 1.9 1.9 48.6
130 3 2.8 2.8 51.4
131 3 2.8 2.8 54.2
132 3 2.8 2.8 57.0
133 5 4.7 4.7 61.7
134 4 3.7 3.7 65.4
135 1 .9 .9 66.4
136 4 3.7 3.7 70.1
Engagement
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 137 4 3.7 3.7 73.8
139 2 1.9 1.9 75.7

77



140 4 3.7 3.7 79.4
141 1 .9 .9 80.4
142 2 1.9 1.9 82.2
143 1 .9 .9 83.2
144 2 1.9 1.9 85.0
145 4 3.7 3.7 88.8
147 1 .9 .9 89.7
148 3 2.8 2.8 92.5
150 2 1.9 1.9 94.4
151 1 9 9 95.3
152 3 2.8 2.8 98.1
154 1 9 9 99.1
155 1 9 9 100.0
Total 107 100.0 100.0
persepsi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
96 2 1.9 1.9 1.9
101 1 .9 .9 2.8
102 3 2.8 2.8 5.6
103 1 .9 .9 6.5
104 1 9 9 7.5
Valid 105 1 9 9 8.4
106 3 2.8 2.8 11.2
107 2 1.9 1.9 13.1
108 2 1.9 1.9 15.0
111 1 9 9 15.9
112 5 4.7 4.7 20.6




114 1 .9 .9 215
115 4 3.7 3.7 25.2
116 1 .9 .9 26.2
117 1 .9 .9 27.1
118 1 .9 .9 28.0
119 1 .9 .9 29.0
120 2 1.9 1.9 30.8
122 2 1.9 1.9 32.7
123 2 1.9 1.9 34.6
124 7 6.5 6.5 41.1
125 4 3.7 3.7 44.9
126 1 9 9 45.8
127 4 3.7 3.7 49.5
128 7 6.5 6.5 56.1
129 4 3.7 3.7 59.8
130 6 5.6 5.6 65.4
131 5 4.7 4.7 70.1
132 4 3.7 3.7 73.8
133 1 .9 9 74.8
134 4 3.7 3.7 78.5
135 1 .9 .9 79.4
persepsi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 136 2 1.9 1.9 81.3
137 3 2.8 2.8 84.1
138 1 .9 .9 85.0
139 2 1.9 1.9 86.9
140 2 1.9 1.9 88.8
142 1 9 9 89.7
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143
145
146
147
148
152
153
155
159
163

Total

N = = S T T S S S S =

O ©© © © W © © © ©V ©v ©

90.7
91.6
92.5
93.5
94.4
95.3
97.2
98.1
99.1

100.0
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BAB 1
PENDAHULUAN

A. Permasalahan

1. Latar Belakang Masalah

Ditengah persaingan dalam menghadapi era globalisasi. negara Indonesia
merupakan salah satu dari 10 negara ASEAN vang 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
I.anlaugawcrla 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
yvang mengadakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna yang
menyediakan pelayanan rawat inap , rawat jalan dan gawat darurat. Hal mi dapat
merubah sudut pandang kita bahwa jumlah Rumah sakit yang meningkat berpotensi
menghagf§an 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 J&"{ pelayanan yang prima.

Pelayanan prima di Rumah sakit teggnya harus didukung oleh SDM yang
berkualitas dan berkompeten di bidangnya. Sumber daya manusia merupakan unsur
vang paling penting dalam mencapai tujuan organisasi, serta memiliki pengaruh
yang cukup besar dalam meningkatkan kemajuggggebuah 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 vyang 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 sakat.




mluk mencapai tujuan bersama. menurut McLeod (2009) sebuah organisasi harus
memiliki kekuatan dan milai otentik, dengan bukti yang jelas dari kepercayaan dan
keadilan yang didasarkan pada saling menghormati, di mana keduanyva memiliki
janji dan komitmen antara employer dan employee yang dipahami dan terpenuhi.
Perusahaan membutuhkan karvawan yang tidak hanya sekedar memiliki komitmen,
tapi juga keterikatan baik terhadap pekerjaan maupun perusahaan tempatnya
bekerja.

Keterikatan karyawan atau lebih dikenal dengan istilah employee
xR cgement, pertama kali dipopulerkan oleh Khan (dalam Saks, 2006), 1a
menyatakan bahwa employee engagement sebagai keterikatan anggota organisasi
dengan organisasi itu sendiri bukggghanya 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 org@asi dan mndividu (McLeod. 2009). Schaufeli & Bakker
(2010) mendefimsikan employee engagement sebagai sikap yang positif, penuh
makna, dan motivasi, yang dikarakteristikkan dengan vigor, dedication, dan

Dari beberapa pengertian vang telah dikemukakan para ahli, dapat
disimpulkan bahwa employee engagement lah 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

absorption. .

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 perusgggn
mengadakan pelatihan, antusiasme para karyawan tidak terlihat. Kemudian tidak
menyadari adanya masalah, karyawan mngkali tidak menyadari bahwa unit atau
bidangnya sedang mengalami masalah. Hal i gg§ngakibatkan 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 1tu 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 engqyee 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 FEisenberger, Huntington, Hz.*fchmsomdan 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. Selam hak vyang wajib diterima oleh karyawan, dukungan dan
organisasi atau perusahaan tempat bekerja juga sangat dibutuhkan oleh karyawan.
Dukungan vyang diberikan tentunya akan mempengaruhi kondisi psikologis
karyvawan dalam bekerja, serta dapat membentuk sebuah komitmen yang akan
diberikan karyawan terhadap perusahaannya.

Persepsi dukungan orgamisasi diyakim dapat meningkatkan employee
engagement, dengan cara menciptakan suasana kerja yang nyaman serta pemberian
reward yang sesual dengan prestasi maupun kinerja karyawan. Semakin positif
persepsi yang dimiliki karvawan terhadap dukungan organisasinya, semakin tinggi
pula employee engagement karvawan tersebut. Bahkan ikatan emosional dapat
membuat karyawan enggan untuk meninggalkan perusahaan, sekalipun banyak
tekanan dan besar tantangan yang dihadapt dalam menyelesaikan tugas
pekerjaannya.

Persepsi terhadap dukungan organmisasi diyakini dapat menentukan perilaku.
Perilaku karyawan terhadap pekerjaan. cenderung terbentuk dar1 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 orgamisasi dinilai sebagai faktor yang paling
kuat dalam terbentuknva employee engagement. Melalui employee engagement,
diharapkan perusahaan mendapatkan peningkatan produktivitas. Pentingnya persepsi




dukungan orgamisasi karyawan terhadap kelangsungan kehidupan perusahaan
membuat peneliti tertarik untuk mengadakan penelitian terkait dua variabel tersebut.

2. Rumusan Masalah

Dukungan organisasi vang dipersepsi positif dapat menentukan perilaku
karyawan dalam perusahaan. Karyawan yang merasa diperdulikan dan dihargai oleh
perusahaan, cenderung mempunyai komitmen yang tinggi dan saha keras
memberikan Kkonifribusi yang besar bagi kemajuan perusahaan, sesual dengan
kemampuan vang dimiliki, sehingga hal tersebut dapat menumbuhkan keterikatan
karyawan pada pekerjaan.

Semakin positif persepsi seorang karvawan terhadap dukungan perusahaan,
maka akan semakin tinggi tingkat employee engagement-nya. Sebaliknya, dukungan
organisasi yang dipersepsi negatif oleh karvawan membuat karvawan merasa tidak
dihargai, tidak dipedulikan, bahkan vang terburuk karvawan merasa hanya sekedar
dimanfaatkan oleh perusahaan. Hal in1 membuat karyawan enggan bekerja secara
maksimal, cenderung tidak menggunakan kompetensi yang dimiliki dengan baik,
dan bekerja dengan sembarang. Keterikatan tidak akan dapat tercipta pada kondisi
tersebut.

Jadi, semakin negatif persepsi seorang karvawan terhadap dukungan
perusahaan, maka akan semakin rendah tingkat employee engagement-nya.
Berdasarkan laggg belakang permasalahan diatas, rumusan masalah yang diperoleh
adalah apakah ada hubungan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan
employee engagement pada karyawan RS, Elizabeth di Situbondo.

B. Tujuan dan Manfaat

1. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian im adalah untuk mengetahu
apakah ada hubungan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan
employee engagement pada karyawan RS. Elizabeth di Situbondo.
2. Manfaat Penelitian
Manfaat dar1 penelitian 1m adalah sebagai berikut :
a. Manfaat Teoritis




Penelitian 11 diharapkan dapat memberikan sumbangsih  bagi
pengembangan ilmu psikologi, khususnya di bidang Psikologi Industri dan

Organisasi mengenai employee engagement.

b.

Mantfaat Praktis

Penelitian imi diharapkan dapat menambah wawasan, pengalaman, serta
informasi dasar bagi peneliti lain yang berkeinginan melakukan penelitian,
khususnya pada penelitian yang berkaitan dengan emplovee engagenent
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.

C. Keaslian Penelitian

Penelitian yang membahas tentang employee engagenfgl telah banyak

dilakukan. Terdapat pula beberapa penelitian tentang engagement yang berhubungan
dengan variabel yang ak& diteliti, yaitu sebagai berikut :

1,

Endah Mujiasith (2015). Hubungan Antara Persepsi Dukungan Organisasi
(Perceived Orggzpizational Support) dengan Keterikatan Karyawan (Employee
Engagement). Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan yang positif
yvang signifikan antara perceived organizational support dan employee
engagement (r =0,631; p <0,001).

Santi Julita, Tin Andriami (2017). Dukungan Organisasi yang dirasakan dan
keterikatan karyawan pada karvawan PT. Bank Rakyat indonesia (Persero) Tbk,
Cabang Banda Aceh. Dukungan @ggpnisasi yang dirasakan memberikan
kontribusi yang sangat kecil terhadap keterikatan karyawan pada karyawan PT.
Bank Rakyat Indonesia. Hasil analisis data penelitian menyimpulkan bahwa
terdapat hubungan positif antara dukungan organisasi dengan keterikatan
karyawan.

Rahma Sari (2018). Hubungan Antara Persepsi Dukungan Organisasi
Dan Keterikatan Kerja Karyawan IDi Perusahaan “X” Bekasi. Berdasarkan hasil
analisis uji korelasi variabel persepsi du n organisasi dan keterikatan kerja
memiliki korelasi r sebesar 0,254 dankﬁaﬂ,()l? (p < 0.05). Hasil tersebut
menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi
dan keterikatan kerja.

Intan Kusumandaru (2017). Peran Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap
Work Engagement Pada Karvawan Rumah Sakit Islam Klaten. Hasil penelitian




menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang sangat signifikan antara
persepsi dukungan organisasi terhadap work engagement pada karyawan di
Rumah Sakit Islam Klaten (r = 0,598) dengan signifikan 0.¢40 (p <0.05).

Rina Kurniasari dan Umi Anugerah Izzati (2013). Hubungan Persepsi
Dukungan Organisasi Dengan Employee [Efgagement Pegawai Negeri Sipil
Dinas Kesehatan Provinsi Jawa Timur. Berdasarkan hasil analisis data
diperoleh hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan employee
engagement menunjukkan nilai r sebesar 0,656 dan p=0.000 (p<0.,05), sehingga
penelitian ini yaitu ada hubungan yang pnﬁit‘ dan signifikan antara skor
persepsi dukungan orgamisasi dengan skor employee engagement Pegawai
Neger1 Sipil Dinas Kesehatan Provinsi Jawa Timur.




BABII
KAJIAN PUSTAKA

A. Employee Engagement

1.

Pengertian Employee Engagement

Schaufeli, dkk (2006) mendefimsikan engagement sebagai suatu hal
vang positif, memuaskan, sikap pandang yang berkaitan dengan pekerjaan
27 14 ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption. Employee engagenent
didefinisikan sebagai keadaan pikiran positif, memuaskan, terkait dengan
pekerjaan vang ditandar dengan Kkekuatan, dedikasi, dan penyerapan
(ShimaSchaujéﬁ, Mivanaka & Iwata, 2010). Schaufeli (Indrianti & Hadi,
2012), menyatakan bahwa terdapat beberapa karakteristik karyawan yang
memiliki keterikatan dengan pekerjaannya, seperti memiliki keyakinan
terhadap kemampuannya sendiri serta memiliki anggapan bahwa “pekerjaan
itu menyvenangkan”.

Kahn (Chien & Zhang. 2011) mendefinisikan employee engagement
mengacu pada energi pribadi yang mendorong perilaku terkait dan
kemampuan orang untuk mengungkapkan diri secara terus terang pada
tugas. Konsep mengenai employee engagement pertama kali dicetuskan oleh
William Kahn pada tahun 1990 ( dalam Iswanto & Agustina, 2016). Kahn
(dalam Iswanto & Agustina, 2016) menggambarkan employee engagement
sebagal “vang memanfaatkan anggota orgamsasi”. maksudnva adalah
Individu yang sepenuhnya secara fisik, kognitif, dan emosi terhubung
dengan pekerjaannya. Menurut Bakker (dalam Putri, 2014) employee
engagement adalah kesetiaan dan 1dentifikasi seseorang dengan organisasi
tempat karyawan bekerja.

Berdasarkan definisi-definisi vang diuraikan di atas, maka dapat
distmpulkan bahwa employee engagement merupakan suatu kondis1 dimana
karyawan merasa nyaman dan menikmati pekerjaannya, sehingga karyawan
berusaha melakukan vang terbaik untuk kemajuan organisasinya,
mengerahkan segenap kemampuan yang dimiliki, baik secara fisik, kognitif
dan emosional.




2. Aspek-aspek Emplogrg Engagement

Schaufeli dkk., (2002) mendefinisikan employee engagement sebagai
suatu motivasi, hal vang positif, pemenuhan, cara pandang bekerja yvang
dikarakteristikkan melalu vigor, dedication, dan absorption. Dalam 18
definisi ini, employee engagement mengandung tiga dimensi yang disebut
vigour, dedication, dan absorption:
a. ligor

Iigor digambarkan melalui level tinggi dari energi dan resiliensi mental
selama bekerja. ketulusan untuk memberikan usaha dalam suatu pekerjaan,
dan ketekunan walaupygg berhadapan dengan berbagai macam kesulitan
(Schaufeli dik., 2002). Merupakan curahan energi dan mental yang kuat
selama bekerja. keberamian untuk berusaha sekuat tenaga dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan, dan tekun dalam menghadapi kesulitan
kerja. Juga kemauan untuk menginvestasikan segala upaya dalam suatu
pekerjaan, dan tetap bertahan meskipun menghadapi kesulitan
b. Dedication

Dedication digambarkan lewat rasa signifikan dari antusiasme,
mspirast, kebanggaan, dan tantangan. Istulah dedication mirip dengan 1stilah
involvement yang biasanya didefimisikan dalam istilah 1dentifikasi psikologis
pekerjaan seseorang. Namun, setelah dilakukan pengumpulan data secara
kualitatif, dedication lebth mengacu pada suatu imvolvement yang kuat atau
selangkah lebih di depan daripada level identifikasi. Dedication memiliki
cakupan vang lebih luas tidak hanya mengacu pada tingkat keyakinan atau
kognitif saja tetapi ternmlk Juga terhadap affective (Schaufeli diik., 2002).
Dalam artian karyawan merasa terlibat sangat kuat 19 dalam suatu pekerjaan
dan mengalami rasa kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi dan
tantangan.
c. Absorption

Absorption digambarkan dengan konsentrasi yang penuh dan mendalam
dalam pekerjaan, ditandai dengan terasa cepatnya waktu berlalu. Ter-
absorpsi penuh pada suatu pekerjaan mirip dengan apa yang sering disebut
“flow", suggytingkat pengalaman optimal yang dikarakteristikkan dengan
perhatian, clear mind, mind and body unison. effortless concentration,
complete control, kurangnya kesadaran diri, distorsi waktu dan kesenangan
intrinsik. Bagaimanapun secara khusus “flow” merupakan konsep yang lebih
kompleks yang termasuk dalam banyak aspek dan mengacu pada bagian
khusus, pengalaman singkat berbeda dengan engagement yang lebih
pervasif dan persisten (Schaufeli dick.. 2002). Hal in1 menjadikan karyawan




dalam bekerja selalu penuh konsentrasi dan serius terhadap suatu pekerjaan.
Dalam bekerja waktu terasa berlalu begitu cepat dan menemukan kesulitan

dalam memisahkan diri dengan pekerjaan.
Berdasarkan pemaparan di atas, dapat disimpulkan bahwa ada tiga aspek

yang mempengarulu employee engagement, yaitu vigor, dedication, dan
absorption.

Falktor-faktor yang Mempengaruhi

Faktor pendorong employee engagement yang dijabarkan oleh Perrins
(dalam Mujiasih & Ratnaningsih, 2012) meliputi 10 hal yang dijabarkan
secara berurutan:
1) Senior Management yang memperhatikan keberadaan karyawan
2) Pekerjaan yang memberikan tantangan
3) Wewenang dalam mengambil keputusan
4) Perusahaan atau organisasi yang fokus pada kepuasan pelanggan
S)Memiliki  kesempatan  vang  terbuka lebar untuk  berkarier
6) Reputasi perusahaan
7) Tim kerja vang solid dan saling mendukung
8)K epemilikan sumber yang dibutuhkan untuk dapat menunjukkan performa
kerja yang prima
9) Memiliki kesempatan untuk memberikan pendapat pada saat pengambilan
keputusan
10)Penyampaian visi organisasi vang jelas oleh senior management
mengenai target jangka panjang organisasi.

Sementara itu McBain (dalam Margareth & Saragih, 2008)
menjelaskan bahwa ada tiga faktor utama yang menjadi penggerak employee
engagement, vaitu 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.

Berdasarkan hasil penjabaran mengenai fakﬁfakior yang
mempengaruhi keterikatan kerja, maka dapat disimpulkan ba
faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja pada karyawan adalah persepsi
terhadap dukungan organisasi. Hal ini terlihat pada faktor keterikatan kerja
vang dijabarkan oleh Perrins (dalam Mujiasth dan Ratnaningsih, 2012)
salah satunva adalah orgamisasi dan Semior Management vyang

1wa salah satu




memperhatikan keberadaan karyawan, serta tun Kerja yang solid dan saling
mendukung.

. Persepsi terhadap Dukungan Organisasi

Pengertian Persepsi terhadap Dukungan Organisasi

Eisenberger, Huntington, Hutchison dan %a (1986) menyatakan
bahwa dukungan organisasi yang dirasakan akan dipengaruhi oleh berbagai
aspek perlakuan karyawan oleh orgamsasi dan pada gilirannya akan
mempengaruhi interpretasi ka/awan terhadap motif organisasi yang
mendasari perlakuan tersebut. Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002),
pola pembentuk POS (Perceived Organizational Support) yang dapat
arasakan oleh karyawan secara psikologis didapat dari perlakuan keadilan,
berupa perlakuan hubungan timbal balik yang adil yang dialamm karyawan
untuk menciptakan kepercayaan antara karvawan dan organisasi tempat
bekerja sebagal pemicu untuk meraith tujuan organisasi. EMenurut
Eisenberger (dalam Yuhantini, Natajaya & Yudana, 2013) dukungan
orgamisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenal sejauh mana
organisasi menilai kontribusi, memberikan dukungan, dan peduli pada
kesejahteraan karyawan.

Menurut Robbins (dalam Mujiasih, 2015) dukungan organisasional yang
dirasakan adalah tingkat sampai dimana karyawan yakin organisasi
menghargai kontribusi mereka dan peduligfjngan kesejahteraan mereka.

Jastin (dalam Agustina, 2012) menyatakan persepsi dukungan
organisasi akan meningkat jika organisasi menerapkan 1) Reward yang baik,
2) Peluang peningkatan kaggg 3) Kebijakan-kebijakan positif di tempat kerja.

Berdasarkan definisi-definisi yang dijabarkan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi merupakan persepsi
karyawan mengenai seberapa besar organisasi atau perusahaan untuk peduli
akan kesejahteraan karyawan, serta menghargai hasil kinerja karyawan.

Aspek-aspek Persepsi terhadap Dukungan Organisasi

Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) aspek-aspek persepsi
dukungan organisasi terdiri dari :
a. Keadilan




Menurut  Greenberg (Rhoades & Eisenberger, 2002) ?eadilan
prosedural menyangkut cara yang digunakan untuk ggenentukan
bagaimana mendistribusikan sumber dava di antara karyawan. Shore(dalam
Rhoades & Eisenberger, 2002) menyatakan bahwa banyaknya kasus yang
berhubungan dengan keadilan dalam distribusi sumber daya memiliki efek
kumulatif pada perceived organizational support dimana hal 1
menunjukkan bahwa organisasi memuliki kepeduhian terhadap kesejahteraan
karyawan. Cropanzo dan Greenberg (dalam Rhoades & Eisenberger, 2002)
membagi keadilan prosedural menjadi aspek keadilan struktural dan aspek
sosial. Aspek struktural mencakup peraturan formal dan keputusan
mengenal karyawan. Sedangkan aspek sosial seringkali disebut dengan
keadilan interaksional yang meliputi bagaimana memperlakukan karyawan
dengan penghargaan terhadap martabat dan penghormatan karyawan.

b. @pukungan Supervisor

Kottke dan Sharafinski ( dalam Rhoadem& Eisenberger, 2002)
menyatakan bahwa karyawan mengembangkan pandangan umum tentang
sejauh mana atasan menilai kontribusi karyawan dgp peduli terhadap
kesejahteraan karyawan. Menurut Levinson, dkk ( dalam Rhoades &
Eisenberger, 2002) karena atasan bertindak sebagai agen dari organisasi
vang memiliki tanggungjawab untuk mengarahkan dan mengevaluasi
kinerja bawahan., karyawan pun melihat orientasi atasan mereka sebagai
indikasi adanya dukungan organisasi.

c. Hgiehargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan

Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan ini adalah
sebagai berikut:

1) Pelatihan.

Wayne, dikk (dalam jhoade‘s & LEisenberger, 2002) menyatakan
pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai investasi pada karyawan yang
nantinya akan perceived organizational support.

2) Gaji, Pengakuan dan Promosi

Sesuai dengan teori dukungan organisasi, Kkesempatan untuk
mendapatkan  hadiah  (gaji,  pengakuan, dan  promosi) akan
meningkatkan kontribusi karyawan dan akan memngkatkan perceived
organizational support (Rhoades & Eisenberger, 2002).

3) Keamanan dalam Bekerja
Menurut Griffith, dkk (dalam Rhoades & Eisenberger, 2002) adanya
jaminan bahwa organmisasi ingin mempertahankan keanggotaan di masa




depan memberikan indikasi yvang kuat terhadap perceived organizational
support.
4) Peran Snasor

Menurut Lazarus dan Follman (dalam Rhoades & Eisenberger, 2002)
stres mengacu pada ketidakmampuan individu mengatasi tuntutan dari
lingkungan. Stres terkait dengan tiga aspek peran karyawan dalam
organisasl  yang berktalasi negatif dengan perceived organizational
support, yaitu : tuntutan yang melebihi kemampuan karyawan bekerja dalam
waktu tertentu (work-overload), kurangnya informasi yang jelas tentang
tanggung jawab pekerjaan (role-ambiguity), dan adanya tanggung jawab
yang saling bertentangan (role-conflict).

Berdasarkan penjabaran di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

aspek-aspek dalam pgfjepsi dukungan organisasi ferdiri dari keadilan,
dukungan atasan serta penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan.

Indikator Persepsi terhadap Dukungan Organisasi

Eisenberger, Hummington, Hutchison dan Sowa (1986) mengemukakan
indikator persepsi dukungan orgamisasi berdasarkan pada penilaian evaluatif
vang dikaitkan dengan organisasi :

a. Kgzgasan terhadap karyawan sebagai anggota organisas
Kepuasan kerja karyawan bergantung pada terpenuhi atau tidak
kebutuhan karyawan sebagai anggota organisasi (Ilahi, Mukzam &
Prasetya, 2017).
b. Kinerja karyawan
Menurut Murty dan Hudiwinarsih (dalam Putri & Ardana, 2016)
kinerja karyawan adalah prestasi baik kualitas maupun kuantitas karyawan
atau perilaku riil karyawan sesuai tanggung jawabnya.
d. Antisipasi nilai masa depan karyawan
Antisipasi nilai masa depan karyawan yaitu bagaimana organisasi
memberikan jaminan kepada karyawan mengenal masa depan karyawan
tersebut di perusahaan baik berupa promosi jabatan maupun persiapan
pensiun bagi karyawan.
Apresiasi usaha ekstra karyawan 0
Apresiasi usaha ekstra karyawan yaitu bagaimana cara organmisasi
menghargai kontribusi karyawan berupa usaha yang telah dikerahkan oleh
karyawan semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan organisasi dengan
memberikan reward ataupun fasilitas yang dibutuhkan oleh karyawan.




h.

Pertimbangan tujuan dan pendapat karyawan

Dalam melakukan pengambilan keputusan baik yang berhubungan
dengan karyawan maupun hal vang berdampak pada kar@-‘an, organisasi
harus mempertimbangkan tujuan dari keputusan tersebut serta memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk memberikan pendapat dan
mempertimbangkan pendapat tersebut dalam melakukan pengambilan
Keputusan.
Perhatian organisasi tentang upah vang adil

Organisasi juga harus berlaku adil terhadap upah yang diberikan
kepada karyawan. Upah yang diberikan tersebut bersifat adil sesuai dengan
beban kerja masing-masing karyawan.
Pengayaan kerja

Efanurut Robbins dan Judge (dalam Lisan, Sepang & Sendow,
2016) menyatakan bahwa pekerjaan yang mampu mengatur tugas-tugas
sedemikian rupa sehingga memungkinkan karyawan menyelesaikan
aktivitas, meningkatkan kebebasan dan tanggung jawab karyawan dan
memberikan umpan balik sehingga individu dapat memnilai dan
memperbaiki Kinerja mereka sendiri
Penggunaan penuh bakat karyawan

Penggunaan penuh bakat karyawan sangat penting dilakukan dalam
organisasi atau perusahaan. Karyawan ditempatkan dalam pekerjaan yang
sesual bakat yang dimiliki. Bakat yang dimiliki karyawan juga dapat terus
berkembang bila organisasi juga memberikan pelatihan tambahan sehingga
karvawan dapat menggunakan keseluruhan bakat vyang dimiliki
untuk men ingkal.kanmlmj a karvawan tersebut.
Kepuasan karyawan terhadap pekerjaan

Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan
yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan,
imbalan vang diterima dalam kerja, dan hal-hal vang menyangkut faktor
fisik dan psikologis (Siamipar & Haryanti, 2014).
Kesejahteraan karyawan

Menurut Hasibuan (dalam Enggardini, 2017) kesejahteraan adalah

balas jasa lengkap (mater1 dan non mater1) yang diberikan oleh pihak
perusahaan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untuk mempertahankan
dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar produktifitasnya
meningkKat.




Serta mdikator persepsi dukungan orgamsasi berdasarkan pada tindakan

yang mempengaruhi karyawan yang mungkin akan dihadapi organisasi :
a. Kemauan untuk membantu masalah pekerjaan

Kemauan untuk membantu masalah pekerjaan berkaitan dengan bagaimana
pihak atasan memberikan arahan dan masukan kepada karyawan yang
mengalami kesulitan atau masalah terhadap pekerjaan.
b. Mengganti karyawan dengan karyawan baru dengan gaji lebih rendah

Hal i1 berkaitan dengan kebijakan organisasi atau perusahaan mengenai
karyawan yang bermasalah, dimana perusahaan akan lebih memilih karyawan
baru dengan gaji yang lebih rendah dibanding dengan mempertahankan
karyawan yang bersangkutan.
¢. Tanggapan atas keluhan karyawan yang mungkin terjadi

Tanggapan yang diberikan organisasi atau perusahaan mengenai keluhan
dari karyawan. Tanggapan tersebut dapat berupa orgamsasi atau perusahaan
mempertimbangkan mengenai pendapat karyawan terhadap permasalahan yang
di hadapi oleh karyawan yang bersangkutan.
d. Toleransi Terhadap Kesalahan

Toleransi terhadap kesalahan yaitu mengenar organisasi atau perusahaan
yvang memberikan toleransi kepada karyawan yang melakukan kesalahan dalam
pekerjaan namun dengan ketentuan yvang telah disepakati bahwa karyawan tidak
akan mengulang kesalahan vang sama.
e. Kinerja vang Buruk

Bila karvawan memiliki kinerja yang semakin memburuk maka
perusahaan akan memberikan bantuan berupa masukan dan tukar
pendapat kepada karyvawan vyang Dbersangkutan serta memberikan
alternatif lain seperti pemberian training ataupun cuti kepada karyawan yang
bersangkutan sesuai dengan permasalahan yang dihadapi. Hal tersebut sebagai
bentuk upaya organisasi peduli dengan tujuan dan nilai pribadi karyawan.
f. Perbaikan kinerja

Perbaikan kinerja berkaitan dengan bagaimana cara karyawan untuk
meningkatkan produktivitas kerja.
g Meminta perubahan kondisi kerja

Hal 11 berkaitan dengan permintaan karyawan mengenai perubahan kondisi
kerja yang mungkin membuat karyawan tidak nyaman dalam bekerja.
h. Meminta bantuan khusus

Pertolongan khusus yang diberikan oleh perusahaan ketika karyawan
membutuhkan pertolongan.
1. Keputusan untuk berhenti




Keputusan untuk berhenti berkaitan dengan respon atau tanggapan
perusahaan bila terdapat karyawan vang ingin berhenti dari pekerjaannya,
apakah perusahaan tetap mempertahankan karyawan tersebut atau melepaskan
karyawan begitu saja.

j. Kegagalan menyelesaikan tugas tepat waktu

Kegagalan karyawan dalam mengerjakan pekerjaan sesuai dengan jadwal
yvang telah ditentukan.
k. Retensi karyawan vang mengikuti pekerjaan terdahulu

Hal ini berkaitan dengan kebijakan perusahaan yaitu bila perusahaan
menemukan cara yang lebih efisien dalam mengerjakan suatu pekerjaan atau
meniadakan posisi kerja tertentu maka perusahaan akan mengganti karyawan
vang melakukan pekerjaan tersebut atau memberhentikan karvawan yang
bersangkutan.

1. Melakukan perekrutan setelah PHK

Ilzmi berkaitan dengan PHK vyaitu bila terjadi PHK di perusahaan tersebut
maka perusahaan akan lebih memilih merekrut karyawan baru dibandingkan
dengan merekrut karyawan lama untuk bekerja kembali di perusahaan tersebut.
m. Kesempatan untuk promosi

Perusahaan atau orgamsasi memberikan kesempatan vang sama kepada
karyawan untuk mendapatkan pgEposi jabatan atau kenaikan pangkat.
Berdasarkan pemjabaran indikator di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat banyak indikator di dalam persepsi dukungan orgamsasi. Indikator-
indikator tersebut akan dijadikan peneliti sebagai acuan dalam alat ukur
persepsi dukungan organisasi

C. Kerangka Berpikir

Employee engagement merupakan suatu kondisi dimana karyawan
merasakan keterlibatan baik pada pekerjaan maupun organisasi tempat
karyawan tersebut bekerja. Keterlibatan vang dimaksud tidak sebatas pada
kewajiban ataupun hak yang dimiliki karyawan, namun juga keterlibatan secara
kognitif maupun emosional. Karyawan vang memuliki employee engagement
yang tingg1 diyakini akan berusaha keras untuk memberikan semua kemampuan
dan potensi yang dimiliki demi tercapainya tujuan organisasi.

Terdapat beberapa faktor utama yang mempengaruhi employee
engagement. Faktor orgamisasi, faktor manajemen dan kepemimpinan, serta
faktor kondisi kerja. Faktor organisasi vang dapat mempengaruhi persepsi




terhadap dukungan organisasi meliputi persepsi terhadap dukungan organisasi,
penghargaan dan pengakuan, keadilan prosedur (norma /peraturan) dalam
perusahaan. Faktor dukungan pimpinan, meliputi persepsi terhadap dukungan
atasan, gava kepemimpinan. Faktor kondisi kerja mehputi, tim Kerja yvang solid
dan sgipg mendukung, kebebasan berpendapat saat pengambilan keputusan.
Dari beberapa faktor yang telah disebutkan, salah satu faktor yang paling
mempengaruhi employee engagement adalah persepsi terhadap dukungan
organisasi.

Persepsi terhadap dukungan organisasi merupakan persepsi yang
dimiliki  karyawan dalam menilai. seberapa besar dukungan/kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan karyawan, serta sejauh mana organisasi
menghargal Kinerja dan kontribusi karyawan terhadap perusahaan. Dukungan
organisasi yang dipersepsi positif oleh karyawan, dapat meningkatkan
gryusiasme karyawan terhadap pekerjaan. Perasaan dihargai oleh orgamisasi
membantu mempertemukan kebutuhan karyawan akan approval (persetujuan),
esteem (penghargaan) dan affiliation (keanggotaan). Penilaian positif dari
organisasi juga meningkatkan kepercayaan bahwa peningkatan usaha dalam
bekerja akan dihargai. Oleh karena itu karyawan akan memberikan perhatian
yvang lebih atas penghargaan yang mereka terima dari atasan mereka.

Persepsi diaini dapat menghasilkan perilaku. Perilaku ditentukan
oleh persepsi vang dumliki oleh masing-masing individu. Begitu pula dengan
perilaku karyawan dalam sebuah orgamisasi. Apabila dukungan orgamsasi
dipersepsi positif, maka perilaku vang dihasilkan pun juga positif. Perilaku
positif yang terjadi secara terus menerus dapat menumbuhkan keterikatan
karyawan (employee engagement) tidak hanya pada pekerjaan, namun juga
pada organisasinya.

D. Hipotesis

Hipotesis dalam penelitian ini adalah ada hubungan positif antara
persepsi terhadap dukungan organisasi dengan employee engagement. Apabila
persepsi terhadap dukungan @gnisasi 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.




A,

1.

BAB II1
METODE PENELITIAN

Populasi dan Partisipan

Populasi

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek atau
objek yang memiliki karakter & kualitas tertentu yang ditetapkan oleh
seorang peneliti untuk dipelajari vang kemudian ditarik sebuah kesimpulan
(Sugiyono, 2008). Populasi dalam peneliian ini merupakan seluruh
karyawan dari RS. Elizabeth di Situbondo yang berjumlah 124 orang.

Partisipan

Jumlah partisipan dalgyp penelitian im sebanyak 107 orang dari total
populasi vang tersedia. Teknik pengambilan sampling yvang digunakan
adalah purposive sampling. Kriteria untuk partisipan adalah karyawan
dengan masa kerja di atas 1 tahun.

Disain Penelitian

Jenis Penelitian

Di dalam penelitg ini, peneliti menggunakan metode jenis
penelitian kuantitatif. Jenis penelitian kuantitatif ini adalah pendekatan yang
menekankan pada analisis data — data mumerical (angka) vang kemudian
diolah menggunakan statistik. Pada dasarnya, pendekatan im dilakukan atau
digunakan pada penelitian inferensial (dalam rangka pengujian hipotesis)
dan menyandarkan Kesimpulan hasilnya pada probabilitas Kesalahan
penolakan hipotesis mihil. Penggunaan metode kuantitatif akan diperoleh
signifikansi perbedaan kelompok atau signifikansi hubungan antara variabel
vang diteliti. Pada umumnya. penelitian kuantitatif merupakan penelitian
sampel besar.

Definisi Operasional Variabel Penelitian

Variabel terikat dalam peneliian im 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 vyang dimmuliki, baik secara fisik, kognitif dan




p)
emosional. Sedangkan Variabel bebas dalam penelitian 1m1 adalah gtrsepsi
terhadap dukungan organisasi, vaitu persepsi karyawan mengenai seberapa
besar organisasi atau perusahaan untuk peduli akan kesejahteraan karyawan,
serta menghargai hasil kinerja karyawan.

Paradigzi Pemikiran

Penelitian 1m terdiri dari dua variabel, yaitu persepsi terhadap
dukungan organisasi sebagai variabel bebas dan employee engagement pada
karyawan di RS. Elizabeth Situbondo sebagai variabel terikat. Persepsi
diyakgggy dapat menghasilkan perilaku. Perilaku ditentukan oleh persepsi
yang dimiliki oleh masmmg-masing mndividu. Begitu pula dengan perilaku
karyawan dalam sebuah orgamisasi. Apabila dukungan organisasi dipersepsi
positif, maka perilaku yang dihasilkan pun juga positif. Perilaku positif yang
terjadi secara terus menerus dapat menumbuhkan keterikatan karyawan
(employee engagement) tidak hanyva pada pekerjaan, namun juga pada
organisasinya.

. Instrumen Pengumpulan Data
Skala Employee Engagement

Definisi Operasional

Emplovee engagemeni merupakan suatu kondisi dimana karyawan
merasakan keterlibatan baik pada pekerjaan maupun organisasi tempat
karyawan tersebut bekerja. Keterlibatan yang dimaksud tidak sebatas pada
kewajiban ataupun hak yang dimiliki karyawan, namun juga keterlibatan
secara kognitif maupun emosional.

Pengembangan Alat Ukur

mt ukur in1 disusun berdasarkan teori dari Schaufeli (2002). Terdiri
dar1 3 aspek dar1 variable employee engagement yaitu vigor, dedication dan
absormn.

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 respoififgn (Azwar, 2016).

Alat ukur employee engagement yang digunakan dalam @gjelitian 1
menggunakan skala Likert dengan lima pilihan jawaban, yaitu tidak pernah




(TP), hampir tidak pernah (HTP), kadang-kadang (K). sering (S), dan selalu

(SL).
Tabel 1.1 Blueprint Alat Ukur Employee Engagement
Nomor Aitem
Variabel Aspek Indikat Jumlah
artabe pe fhator Favourable | Unfavourable "
1. Memiliki
S 1,25 2,26 4
yang
tinggi.
. Memiliki
Vigor ketahanan 3,27 4, 28 4
kerja.
Employee . Bertahan
; had
Fugngeme DERENNS | sde 6, 30, 47 5
nl  adalah p1
keadaan kesulitan.
motivasio . Memuliki
nal yang rasa 7,31 8,32 4
positif antusias.
yang . Memberik
mengandu an 9,33 10 3
ng nspirasi.
SEERSIENL | 5 | e 11, 34 12,35 4
ik vigor, bangga.
dedicati snyukai
edication . Menyukai 13. 36 14,37 A
i dan tantangan.
absorption . Memiliki
(Schaufeli, tujuan
e 15, 38, 48 16, 39 5
2002). kerja yang T B
jelas.
. Berkonsen
trasi 17, 40, 49 18, 41 5
_ penuh.
Absorpt :
SOTPHON 12 "Melibatka
n diri | 19,42, 50 20,43 5

dengan




pekerjaan
secara
mtens dan
penuh.

3. Merasa
waktu
berjalan
cepat
ketika
bekerja.

21,44 22,45 +

4. Sulit
memusahk
an  diri 23,46 24 3
dari
pekerjaan.

Jumlah 27 23 50

3. Uji 49 Ukur

Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh mana
akurasi suatu tes atau skala dalam menjalankan fungsi pengukurannya
(Azwar, 2013). Uji validitas aitem pada penelitian ini ditentukan dengan
menggunakan aturan uji diskriminasi pada aitem, yaitu dengan index
corrected total correlation (rly) > 0,3 maka aitem tersebut dinyatakan
memiliki validitas yang baik (Azwar, 2013). Analisis turhadap butir
Skala Employee Engagement diperoleh 31 aitem valid, dengan kegfsien
validitas (corrected item-total correlation) bergerak dar1 0,303 sampai
dengan 0,683 dan koefisien reliabilitas alpha (cronbach’s alpha) sebesar
0.898.

Tabel 1.2 Hasil Uji Validitas Variabel Employee Engagement

Aitem | Aitem
Vari $ ikat
ariabel Aspek Indikator Valid | Gugur
Employee 1. Memiliki energi | 1,22,
a o . 25
Engagement adalah Vigor yang tinggi. 26
keadaan 2. Memliki ketahanan | 3, 4, -




motivasional yang kerja. 27,28
itif y §
positif vang 3. Bertahan | 29. 30,
mengandung menghadapi 47 5.6
karakteristik vigor, kesulitan.
dedication, dan 4. Memiliki rasa | 7,31, 3
absorption antusias. 32
Schaufeli, 2002). 5. Memberika
: ) e 9,33 | 10
INSpirasi.
Dedication 6. Merasa bangga. 35 11,12,
) 34
7. Menyukai tantangan. | 14,36 | 13,37
— . s 3
8. ME.I'nllll\l . tujuan | 15, 38, 16. 38
kerja yang jelas. 48
9. Berkonsentrasi 17, 18,
40
penuh. 41,49
10. Melibatkan .d11'1 19,20,
dengan  pekerjaan
. 42,43, -
secara Intens dan -
: 50
Absorption penuh.
11. Merasa waktu
berjalan cepat ketika | 22,45 | 21,44
bekerja.
2. E}l!lt . meml.sahkan 2346 24
dir1 dari pekerjaan.
Jumlah 31 19
Tabel 2.3 Hasil Uji Reliabilitas Skala Employee Engagement
Skala Cronbach’s Alpha
Employee Engagement 0. 898
5. Skala Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi
Definis1 Operasional
Persepsi dukungan organisasi merupakan persepsi

karvawan mengenai seberapa besar organisasi atau perusahaan untuk




peduli akan Kesejahteraan karyawan, serta menghargai hasil kinerja
karyawan.

4. Pengembangan Alat Ukur
Alat ukur dari variabel persepsi terhadap dukungan organisasi in1
disusun berdasarkan teor1 Eisenberg (1986). Alat ukur mi terdir1 dan 3
aspek, yaitu keadilan, dukungan atasan, serta penghargaan, suasana dan
kondisi lingkungan kerja
Alat ukur persepsi terhadap dukungan organisasi yamdiglmakan
dalam penelitian in1 menggunakan skala Likert dengan lima pilihan
jawaban, yaitu Sangat Tidak Sesuai (STS), Tidak Sesuai (TS), jarang (J),
Netral (N), Sesuai (S), dan Sangat Sesuai (SS).

Tabel 2.1 Blueprint Alat Ukur Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi

Nomor Aitem

Variabel Aspek Indikat: Jumlah
s e RULRaE Favourable | Unfavourable A
) Individu
Persepsi
merasa
terhadap
bahwa
dukungan e
- organisasi L 1L 21
OTBAnISasl | peadilan | sudah adil | .07 | 2,12,22,32 8
adalah 31
g dalam
persepst memperlak
karyawan
£ e ukan
1‘11-;1;111_.Lnd : karyawan.
ORI " Individu
besar
organisasi G
A didukung,
atau Dukung divedulik 31323
1ipedulika 3,13, 23,
perusahaan an p 4 14,2434 8
) n serta 33
untuk peduli | Atasan . :
dihargai
akan b
; ole
kesejahteraa
i Larya alasannya.
— " | Penghar | 1. Individu
' .| gaan dan merasa .
ngharg; 3,15, 25,
D 1_a_rgcu_ Suasana kebutuhan z 6, 16, 26, 36 8
hasil kinerja 35
‘ & karyawan
karyawan. o :
. Kondis1 terpenuhi.




Lingkun
gan
Kerja

2. Individu
merasa
penghargaa
n yang
diberikan
perusahaan
sudah
sesual
dengan
kinerja
karyawan.

7,17, 27,
37

8. 18,28, 38

3. Individu
merasa
suasana
dan
lingkungan
kerja sudah
cukup
nyaman.

9. 19.29
39

10, 20, 30, 40

Jumlah

20

20

40

5. Uj Alat Ukur
Hasil analisis terhadap 40 butir aitem mla persepsi terhadap dukungan

organisasi diperoleh 34 aitem valid, dcn[mkoefisien validitas (corrected item-
total correlation) bergerak dari 0,307 sampai dengan 0,669, dan koefisien
reliabilitas alpha (cronbach’s alpha) sebesar 0,921.

Tabel 2.2 Hasil Uji Validitas Skala Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi

. - Aitem | Aitem

Variabel Aspek Indikator Valid | Gugur
Persepst  terhadap Individu merasa
dukungan bahwa 111
organisasi adalah Keadilan organisasi ‘ 12', 21‘3 222
persepsi sudah adil

: 31,32

karyawan mengenai dalam
seberapa besar memperlakukan




organisasi atau karyawan.
perusahaan  untuk 2. Individu merasa 4ol
pedu.ll Han Dukungan d?dukur?g‘, 13, 14,
kesejahteraan dipedulikan -
Atasan : . 23, 24,
karyawan, serta serta dihargai
. j 33,34
menghargai  hasil oleh atasannya.
kinerja karvawan. 3. Individu merasa | 5, 15,
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kerja sudah 3940
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Jumlah 34 6

Tabel 2.3 Hasil Uji Reliabilitas Skala Persepsi terhadap Dukungan
Organisasi

Skala Cronbach’s Alpha

Persepsi terhadap Dukungan Organisasi 0,921

6. Uji Prasyarat dan Analisis Data

1. Uy Prasyarat
Sebelum analisa data dilakukan ada 2 syarat yang harus dilakukan yaitu
uji normalitas sebaran dan uji linieritas hubungan sebagai berikut
a. Uji Normalitas
Up normalitas sebaran mi bertujuan untuk mengetahui kenormalan
distribusi sebaran skor. Uji normalitas mi1 menggunakan Kolmogorov-
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SMirnov. %idah vang digunakan adalah jika p = 0,05 maka sebaran
dinyatakan normal dan jika p < 0,05 maka sebaran dinyatakan tidak normal
(Djarwanto, 2009),

Berdasarkan perhitungan uji normalitas yvang menggunakan teknik
Kolmogorov-smirnov dibantu dengan menggunakan program SPSS versi 22,
sebaran skamdari variabel employee enggrgnent memperoleh taraf
signifikans: sebesar 0, 692 (p>0.05) dan wvariabel 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.

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

Variabel Z Signifikansi Keterangan
Employee Engagement 0,712 0.692 Terdistribusi normal
(p=>0.05)
Persepsi terhadap Dukungan | 1,102 0.176 Terdistribusi normal
Organisasi (p=0.,05)

2.

Uji Linieritas

U linteritas hubungan mi dilakukan untuk mengetahu limeritas
hubungan antara perseffj terhadap dukungan organisasi dengan variable
employee engagement. Uji linieritas dalam penelitian ini menggunalgp uji
Curve Estimation-Linier dibantu dengan program SPSS versi 22, kaidah
yvang digunakan untuk menguji linieritas hubungan adalah jika signifikansi

0.05 maka hubungannya adalah linier, dan sebaliknya jika signifikansi

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

Berdasarkan hasil uji linieritas antara variabel persepsi terhzmj
dukungan organisasi dengan employee engagement menunjukkan i p =
0,00 (p <0,05) maka kedua variabel tersebut mempunyai hubungan linier.

Tabel 4. Hasil Uji Linieritas Hubungan

Skala Linieritas Keterangan

Persepsi terhadap Dukungan Organisasi
dengan Employee Engagement

0.000 Linier




7. Analisis Data

Analisa data adalah proses penyederhanaan data kedalam bentuk yang
lebih mudah dibaca dan diinterpretasi, dengan demikian aitem yang dibuat
pada skala yang disajikan akan dapat memecahkan permasalahan pada
pen@an (Hadi, 2000).

Sesuai dengan tujuan penelitian, hipotesis penelitian dan jenis data yang
diperoleh maka peneliti menggunakan analisa data dengan @ik korelasi.
Korelasi adalah salah satu teknik yang digunakan dalam statistik. untuk
mencari hubungan antara dua variabel atau lebih, dan bersifat kuantitatif
yang menguji apakah variabel yang diuji saling berhubungan secara lurus,
berbanding terbalik atau tidak memiliki hubgpRan sama sekali (Hadi. 2000).

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian im untuk mengetahui
hubungan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dan employee
engagement menggunakan teknik parametrik korelasi peggyon product
moment. Kaidah uj1 signifikasi hasil uj1 kormsi adalah jika p < 0.01 maka
terdapat korelasi yang sangat signifikafjka p < 0,05 maka terdapat korelasi
yang signifikan, sedangkan jika p > 0,05 artinya tidak ada korelasi yang
signifikan antara dua variabel (Hadi. 2000).

Berdasarkan hasil uji tekmk parametrik product moment dibantu dengan
program SPSS versi 22 menunjukkan hasil nilai p = 0,00 (p < 0,05). Hggjl
korelasi yang sangat signifikan menunjukkan hipotesis diteruma, maka ada
hubungan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan employee
engagement pada karyawan di RS. Elizabeth Situbondo.

Tabel 5. Hasil Uji Korelasi

e Pearson
Skala Signifikansi Correlation

Persepsi terhadap

Dukungan Organisasi 0,000 0,560

dengan Employee

Engagement




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

Pengg®an hipotesis pada penelitian im 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 §. 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 vang telah melalu tahap validitas dan rehabilitas, 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 uj1 limeritas pada kedua variabel juga menyatakan
bahwa kedua variabel berada pada garis linter.

Hal i dapat diarlikarmhwa semakin positif persepsi karyawan
terhadap dukungan organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat employee
engagement. Sebaliknya, semakin negatif persepsi karyawan terjgplap
dukungan organisasi, semakin rendah pula tingkat employee engagement. Maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan oleh penulis dinyatakan
diterima.

B. Pembahasan

Berd:arkan 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 Elizzazth 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 Karyawggggterhadap dukungan
organisasi, semakin tinggi pula employee engagement. Hal mi dapat diartikan
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bahwa persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi grupakan salah satu
faktor penting yang dapat mempengaruli employee engagement.

Employee engagement dapat membawa dampak positif vang 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 merasgggyaman berada di lingkungan kerja.

Karyawan akan memiliki employee engagement yang tinggi apabila
memiliki persepsi yang @ik terhadap dukungan orgamisasi. Persepsi terhadap
dukungan organisasi juga merupakan salah satu faktor vyang 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 organisggi adalah interpretasi
atau suatu pemaknaan vang dimiliki karyawan terhadap sejauh mana organisasi
tersebut member1 dukungan Kepada Kkaryawan dan sejauh mana Kesiapan
organisaggdalam memberikan bantuan saat di butuhkan. Menurut Eisenberg
(2002), nka 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 1dentitas
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 organmisasi, kepuasan
kerja, kebanggaan terhadap perusahaan vang pada akhirnya mengurangi
tingkat pergantian keluar masuk (furn 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 menvelesalkan tugas sebaik mungkin. Hal 1 sejalan dengan
penelitian mengenal persepst terhadap dukungan organisast yvang 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,
EAka semakin rendah tingkat employee engagement yang dimiliki karyawan
dalam suatu perusahaan.

Hasil gggnelitian mi sejalan dengan penelitian Intan Kusumandaru
(2017) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara persepsi
terhadap dukungan orgamisasi 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 faiit 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 tm{umah Sakit Islam Klaten, serta dapat disimpulkan bahwa tingkat
persepst dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyvawan yvang tinggi akan
meningkatkan kecenderungan Work Engagement (tingkat kelekatan karyawan
terhadap pekerjaannya), begitu pula sebaliknya apabila tingkat persepsi
dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan vang rendah akan
memperkecil kecenderungan Work Engagement (tingkat kelekatan karyawan.




BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

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 kurmnen terhadap
perusahaan, atau yang dikenal dengan employee engagement. Tujuan penelitian
adalah untuk mengetahmi hubungan antara persepsi terhadap dukungan
organisasi mgan 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 karyvawan RS, Elizaa:th Situbondo. Hasil upn
reliabilitas skala persepsi dukungan organisasi sebesar 0,921, sedangkan
reliabilitas  skala employee engagement sebesar 0.898. Ui hipotesis
menggunakan tekmk analisis korelast product moment dani  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 dit@gna.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, dapat distmpulkan bahwa
terdapat hubungan vang positif dan signifikan antara persepsi terhadap
dukungan organisasi dengan employvee engagement. Analisa data vang
diperoleh juga menggambarkan bahwa tingkat kekuatan hubungan gmtara
persepsi terhadap dukungan organmisasi dengan employee engagement cukup
tinggi.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti memberikan beberapa saran yang
bisa dijadikan bahan pertimbangan bagi yang membutuhkan.
1. Bagi Instansi
Instansi  diharapkan dapat menunjukkan kepeduliannya terhadap
kesejahteraan karyawan, dan peduli pada kontribusi karyawan. Kepedulian
tersebut dapat ditunjukkan dengan cara memperhatikan segala hal vang
berkaitan dengan Kesejahteraan karyawan, seperti gaji, pengakuan, dan
promosi, keamanan dalam bekerja. kemandirian, dan pelatihan karena hal




— hal tersebut dapat meningkatkan persepsi terhadap dukungan organisasi
vang dimiliki karyawan.

2. Bagi Penelit1

a. Selanjutnya sebagai kelanjutan penelitian i, diharapkan untuk dapat
menggali lebih dalam mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
employee engagement Karena penelitian 1 hanya menehiti pada satu
varfibel saja schingga kurang mendalam.

b. Penelitian ini hanya menekankan pada variabel persepsi dukungan
organisasi saja, sehingga tidak semua faktor yang mempengaruhi employee
engagement dapat diungkap. Maka diharapkan penelitian selanjutnya dapat
acngungkap variabel lamn yang belum diungkap pada penelitian 1ni
Adanya variasi penelitian ini, diharapkan dapat menambah pengetahuan
dibidang psikologi. terutama psikologi industr1 dan orgamsasi.
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