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ROLE PERCEIVE of ORGANIZATIONAL SUPPORT toward
EMPLOYEES’ WORK ENGAGEMENT at RUMAH SAKIT ISLAM
KLATEN

Intan Kusumandaru

Uly Gusniarti

ABSTRACT

This research is aimed to know role perception of organization support
toward work engagement of 154 employees at Rumah Sakit Islam Klaten. The
researcher assumes that there is positive relation between work engagement and
perception of organization support.
Data are collected by modifying UWES scale (17-item) from Schufeli dan Barker
(2003) and modifying SPOS scale (16-item) from Eisenberger and friends (1986).

Data analysis in this research uses statistical analysis correlation to test
the hypothesis. The result of this research shows the positive correlation which is
very significant between perception of organization support toward work
engagement of the employees at Rumah sakit Islam Klaten (r = 0,598) with the

significance of 0,000 (p < 0,05).
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PENGANTAR

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas
MSDM adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja
yang puas akan pekerjaannya. Di dalam organisasi, manusia merupakan salah satu
unsur yang terpenting didalam suatu organisasi. Tanpa peran manusia meskipun
berbagai faktor yang dibutuhkan itu telah tersedia, organisasi tidak akan berjalan.
Karena manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi.
Oleh karena itu hendaknya organisasi memberikan arahan yang positif demi
tercapainya tujuan organisasi Septianto (2010).

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas
MSDM adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja
yang puas akan pekerjaannya. Di dalam organisasi, manusia merupakan salah satu
unsur yang terpenting didalam suatu organisasi. Tanpa peran manusia meskipun
berbagai faktor yang dibutuhkan itu telah tersedia, organisasi tidak akan berjalan.
Karena manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi.
Oleh karena itu hendaknya organisasi memberikan arahan yang positif demi
tercapainya tujuan organisasi Septianto (2010).

Manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan (2012) adalah segenap
aktivitas yang bersangkutan dengan masalah penggunaan tenaga kerja manusia
dalam suatu usaha kerjasama untuk mencapai tujuan tertentu. Sumber daya
manusia memegang peranan penting bagi tercapai tujuan suatu organisasi.
Manajemen telah banyak disebut sebagai “seni untuk menyelesaikan pekerjaan
melalui orang lain”. Definisi ini, yang dikemukakan oleh Mary Parker Follet,
mengandung arti bahwa para manajer mencapai tujuan—tujuan organisasi melalui
pengaturan orang-orang lain untuk melaksanakan berbagi pekerjaan yang
diperlukan, atau dengan kata lain dengan tidak melakukan pekerjaan—pekerjaan

itu sendiri.



Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi
adalah kinerja karyawannya. Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang
dilakukan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi, karena
dengan memiliki karyawan yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang
optimal bagi perusahaan. Selain itu, dengan memiliki karyawan yang berprestasi
perusahaan dapat meningkatkan Kinerja perusahaannya. Karena seringkali
perusahaan menghadapi masalah mengenai sumber daya manusianya. Masalah
sumber daya manusia menjadi tantangan tersendiri bagi manajemen karena
keberhasilan manajemen dan yang lain itu tergantung pada kualitas sumber daya
manusianya. Apabila individu dalam perusahaan yaitu SDM-nya dapat berjalan
efektif maka perusahaan tetap berjalan efektif. Dengan kata lain kelangsungan
suatu perusahaan itu ditentukan oleh kinerja karyawannya (Handoko 2001:135).

Semangat kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja seorang karyawan.
Semangat kerja merupakan salah satu faktor yang penting bagi perusahaan
terutama yang menyangkut kinerja karyawan. Semangat kerja pada hakekatnya
merupakan pengejawantahan atau perwujudan dari moral yang tinggi. Bahkan ada
yang mengidentifikasikan atau menterjemahkan secara bebas bahwa moral kerja
yang tinggi adalah semangat kerja. Adanya semangat kerja yang tinggi, maka
kinerja akan meningkat karena karyawan akan melakukan pekerjaannya secara
lebih giat, akibatnya pekerjaan yang diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Begitu
juga sebaliknya jika semangat kerja menurun pula berdasarkan hal ini semangat
kerja akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Ananta, 2008).

Semangat kerja merupakan salah satu komponen utama dalam pembentukan
work engagement pada karyawan. Kemudian engagement merupakan
konseptualisasi terbaik dan dikarakteristikkan melalui suatu level yang tinggi dari
energi dan suatu identifikasi yang kuat dengan pekerjaan seseorang, Bakker &
Leiter (2010). Work engagement menjadi salah satu fokus perusahaan, dimana
sebuah organisasi yang maju dan berkembang dapat dilihat memalui kualitas
sumber daya manusia yang terdapat didalamnya. Penelitian telah mengungkapkan

bahwa karyawan terlibat sangat energik, individu yang mempunyai pengaruh atas



peristiwa yang mempengaruhi kehidupan mereka (Bakker & Leiter, 2010).
Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa ketika work engagement pada
karyawan tinggi, maka pencapaian perusahaan juga akan meningkat. Karyawan
tidak sekedar puas bekerja tetapi mereka merasa bangga dan menyenangi dalam
bekerja.

Dalam sebuah temuan studi Bakker dan Schaufeli (2008) dalam model
keterlibatan kerja yang dapat digunakan untuk mengembangkan keterlibatan kerja
dan memajukan pengembangan Karir di tempat kerja saat ini, telah mencatat
perlunya penelitian perilaku organisasi positif (POB), yang didefinisikan sebagai
"studi dan penerapan manusia berorientasi positif kekuatan sumber daya dan
kapasitas psikologis yang dapat diukur, dikembangkan, dan dikelola secara efektif
untuk perbaikan kinerja di tempat kerja saat ini”, Luthans, 2002 (dalam
Bakker&Demerouti, 2008). Keadaan yang mendefinisikan keterlibatan kerja
termasuk kekuatan, dedikasi, dan penyerapan. Pekerjaan dan sumber daya pribadi
adalah prediktor utama keterlibatan,sumber daya ini memperoleh arti penting
dalam konteks tuntutan pekerjaan yang tinggi. Pekerja yang terlibat lebih kreatif,
lebih produktif, dan lebih bersedia untuk bekerja ekstra.

Kemudian ada Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker (2002) yang
memberikan perspektif yang berbeda mengenai teori kontinum engagement-
burnout. Mereka mendefinisikan work engagement sebagai keadaan positif,
pemenuhan, pandangan terhadap kondisi kerja yang dikarakteristikkan dengan
adanya vigor, dedication dan absorption. Vigor mengacu pada tingkat energi dan
resiliensi mental yang tinggi ketika sedang bekerja, kemauan berusaha sunguh-
sunguh dalam pekerjaan dan gigih dalam menghadapi kesulitan. Dedication
mengacu pada perasaan yang penuh makna, antusias, inspirasi, kebanggan dan
tantangan. Absorption dikarakteristikkan dengan konsentrasi penuh, minat yang
mendalam terhadap pekerjaan dimana waktu terasa berlalu begitu cepat dan sulit
melepaskan diri dari pekerjaan.

Survei yang dilakukan oleh Gallup Consulting (2013), menjelaskan bahwa
karyawan yang engage secara penuh kepada pekerjaannya biasanya hanya

berlangsung pada 6 bulan pertama. Ditemukan bahwa sebanyak 40% karyawan



menjadi tidak engaged dan 8% benar-benar lepas tangan dengan pekerjaannya
setelah 6 bulan periode kerja. Bahkan setelah periode 6 bulan pertama tersebut,
level engagament karyawan semakin menurun hingga 10 tahun masa kerja.
Danpada akhirnya engagement mereka menyusut hingga berada di level statis.

“Perceived Organizational Support” atau yang juga kita istilahkan dengan
Persepsi Dukungan Organisasi merupakan konsep yang penting dalam literatur
manajemen karena dukungan organisasi memberikan penjelasan mengenai
hubungan antara perlakuan organisasi, sikap dan perilaku karyawan terhadap
pekerjaan dan organisasi mereka (Ardianto, 2009). Suatu perusahaan yang baik
adalah perusahaan yang tahu bagaimana cara menghargai karyawannya. Perlakuan
organisasi terhadap karyawannya dapat mempengaruhi kualitas kerja seseorang.
Oleh karena itu perusahaan yang ingin berhasil dan sukses, perlu memiliki strategi
dalam memperlakukan karyawan agar tidak kehilangan karyawan terbaiknya
(Mujiasih& Ratnaningsih, 2012). Tingginya persepsi dukungan organisasi
memiliki hubungan dengan tingginya keterikatan kerja seseorang (Man & Hadi,
2013). Persepsi Dukungan Organisasional difokuskan pada perlakuan yang
menguntungkan dan tingkat karyawan yang terlibat dalam hubungan timbal balik
yang positif (Darmawan, 2013). Menurut Eisenberger, Huntington, Hutchinson
dan Sowa (1986) 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. Eisenberger, Humington dan Sowa (1986)
mendefinisikan dukungan organisasi sebagai keyakinan seseorang mengenai
sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka.

Tingkat keterlibatan kerja karyawan secara langsung akan mempengaruhi
Kinerja perusahaan. Dan di antara faktor-faktor pengaruh tersebut, dirasakan
dukungan organisasi adalah yang penting. Tingkat persepsi dukungan organisasi
akan mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi mereka dan keterlibatan
pekerjaan mereka. Penelitian ini membahas konsep dukungan organisasi yang

dirasakan dan sistem berpengaruh terhadap keterlibatan kerja. Studi kasus juga



diperkenalkan untuk diskusi lebih lanjut (TingJun Kou, 2012). Sejalan dengan
study ini, self-efficacy sebagai mediasihubungan antara dukungan organisasi dan
keterlibatan kerja (Caesens dan Stinglhamber, 2014). Karyawan Yyang
mendapatkan dukungan dari organisasi dan keterlibatan kerja mereka terhadap
pekerjaan mereka memberikan kontribusi signifikan terhadap komitmen afektif
pada perusahaan (Gokul, Sridevi & Srinivasan, 2012).

Persepsi dukungan organisasi akan meningkatkan work engagement pada
karyawan dengan menciptakan ruang kerja yang nyaman dan penghargaan yang
tinggi terhadap pencapaian kerja karyawan kepada perusahaan. Sejalan dengan
hasil penelitian ini, Chartered Institute of Personnel and Development (dalam
Mujiasih & Ratnaningsih, 2012) menjelaskan Work engagement sebagai interaksi
dua arah antara pekerja dan pihak yang memberi pekerjaan, pekerja yang
engaged atau terikat dikarakterisasikan dengan melingkupi beberapa faktor yang
diantaranya: memiliki fokus terhadap motivasi, kepuasan kerja, komitmen,
menemukan arti dalam bekerja, kebanggaan serta memiliki sebuah
hubungandengan visi dan misi keseluruhan sebuahorganisasi.

Berdasarkan pemaparan latar belakang masalah dan kajian pustaka singkat
diatas, maka muncul rumusan masalah apakah ada peran Persepsi Dukungan
Organisasi (POS) terhadap work engagement pada karyawan Penelitian ini
mengajukan hipotesis bahwa ketika Percieved Organizational Support (POS)
pada suatu organisasi tinggi, maka work engagement pada karyawan yang bekerja
didalamnya akan tinggi pula.

METODE PENELITIAN

A. Subjek Penelitian

Subjek dalam penelitian ini akan melibatkan 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.



B. Metode Pengumpulan Data

Metode yang digunakan dalam penelitian ini untuk pengumpulan data
adalah metode penelitian kuantitatif dengan menggunakan angket atau kuesioner.
Penelitian ini menggunakan sebuah kuesioner yang terdiri dari dua buah skala
pengukuran yaitu skala kecenderungan anorexia nervosa dan skala
kebersyukuran.

Penelitian ini dilakukan secara kuantitatif. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode skala. Skala merupakan alat ukur yang digunakan
untuk mengungkap konstruk psikologis yang menggambarkan aspek kepribadian
individu (Azwar, 2009). Teknik pengumpulan data dengan menggunakan dua
skala yaitu skala UWES dan skala SPOS. Pada skala ini individu diminta
merespon sejumlah pernyataan yang sesuai dengan keadaan dirinya. Adapun skala
yang digunakan dalam penelitian ini adalah terjemahan dan modifikasi alat ukur
UWES yang berdasarkan teori Schaufeli and Barker (2003). Skala SPOS yang
mengacu pada teori Eisenberger, dkk (1986).

1. Skala UWES

Untuk mengukur work engagement terdapat alat ukur baku yang telah
disusun oleh Schaufeli and Bakker (2003), yaitu Utrecht Work Engagement
Scale (UWES). Alat ukur ini mengukur 3 aspek work engagement, yaitu vigor,
dedication, dan absorption. UWES terdiri dari 17 aitem pernyataan dengan 5
respon dengan skala Likert dimulai dari tidak pernah sampai selalu. Skor
masing-masing aitem dijelaskan dengan (1 = Tidak Pernah; 2 = Jarang; 3 =
Kadang-kadang; 4 = Sering; 5 = Selalu). Pemberian skor dalam setiap aitem
bergerak dari angka 1 sampai dengan 5. Untuk aitem yang bersifat favorable,
skor tertinggi yang diberikan adalah 5 untuk jawaban selalu (SL), 4 untuk
sering (SR), 3 untuk jawaban kadang-kadang (KD), 2 untuk jarang (JR), dan 1
untuk jawaban tidak pernah (TP).



2. Skala SPOS

Alat ukur ini diadaptasi dari alat ukur SPOS (Survey of Perceieved
Organizational Support) yang disusun oleh Eisenberger, dkk (1986). Alat
ukur ini terdiri dari 3 dimensi yaitu dimensi keadilan, dukungan atasan, dan
penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan. Adaptasi alat ukur SPOS
dilakukan dengan cara menerjemahkan kedalam Bahasa Indonesia dan
memodifikasinya agar mudah dipahami dan sesuai dengan kebutuhan
penelitian.

Skala persepsi dukungan organisasi terdiri dari 17 aitem pernyataan
dengan 5 respon dengan skala Likert dimulai dari tidak pernah sampai selalu.
Skor masing-masing aitem dijelaskan dengan (1 = Tidak Pernah; 2 = Jarang; 3
= Kadang-kadang; 4 = Sering; 5 = Selalu). Pemberian skor dalam setiap aitem
bergerak dari angka 1 sampai dengan 5. Untuk aitem yang bersifat favorable,
skor tertinggi yang diberikan adalah 5 untuk jawaban selalu (SL), 4 untuk
sering (SR), 3 untuk jawaban kadang-kadang (KD), 2 untuk jarang (JR), dan 1
untuk jawaban tidak pernah (TP). Sebaliknya, untuk aitem yang bersifat
unfavorable, skor tertinggi yang diberikan adalah 5 untuk jawaban tidak
pernah (TP), 4 untuk jarang (JR), 3 untuk jawaban kadang-kadang (KD), 2
untuk sering (SR), dan 1 untuk jawaban selalu (SL).

C. Metode Analisis Data

Data yang diperoleh dalam penelitian ini akan dianalisis statistik dengan
menggunakan program Statistical Package for Social Science (SPSS) 23.0 for
windows menggunakan teknik analisis statistik korelasi untuk keperluan uji
hipotesis. Merujuk pada Gravetter dan Walnau (2013), untuk mengetahui

hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan work engagement.



HASIL PENELITIAN

1. Uji Asumsi
Uji asumsi dilakukan sebagai prasyarat yang harus dipenuhi
sebelum uji hipotesis, yang meliputi uji normalitas dan uji korelasi. Uji
asusmsi ini dilakukan dengan bantuan program statistik dalam SPSS version
23.0 for windows.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat data yang digunakan
dalam penelitian memiliki penyebaran atau distribusi yang normal
atau tidak. Peneliti melakukan uji normalitas dengan menggunakan
Test of Normality Kolmogorov-Smirnov. Kaidah yang digunakan
untuk mengetahui normal atau tidaknya sebaran data adalah jika p >
0,05 maka sebarannya dinyatakan normal, sebaliknya jika p < 0,05
maka sebarannya dinyatakan tidak normal. Hasil uji normalitas
menunjukkan bahwa sebaran data untuk skala Work Engagement
normal karena diperoleh nilai p = 0,173 (p>0,05). Sementara pada
variabel Persepsi Dukungan Organisasi menunjukkan normal karena
diperoleh nilai p = 0,705 (p>0,05).

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui hubungan linier yang
terbentuk antara kedua variabel. Hubungan kedua variabel dapat
dikatakan linier apabila nilai linearity menunjukkan p < 0,05 dan
devisiation from linearity menunjukkan p > 0,05. Uji linieritas ini
menggunakan tes Compare Means dari SPSS version 23.0 for
windows. Berdasarkan uji linieritas, dapat dilihat bahwa hasil uji
linearitas diperoleh nilai p = 0,000 (p < 0,05). Karena nilai p kurang
dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variable Work Engagement
dan variable persepsi dukungan organisasi memiliki hubungan linier

yang signifikan.



2. Uji Hipotesis

Setelah dilakukan wuji normalitas dan uji linieritas, maka
selanjutnya dilakukan uji hipotesis. Uji hipotesis ini bertujuan untuk melihat
pembuktian dari hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti yaitu apakah ada
hubungan persepsi dukungan organisasi dengan work engagement.
Berdasarkan uji normalitas diketahui bahwa kedua variabel memiliki
distribusi data yang normal, kemudian dari uji hipotesis diperoleh nilai
koefisien korelasi r sebesar 0,598 dengan nilai p sebesar 0,000 (p<0,05). Hal
tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang sangat
signifikan antara Work Engagement (tingkat kelekatan karyawan terhadap
pekerjaannya) dengan Persepsi Dukungan Organisasi. Hal ini dapat
diartikan bahwa semakin tinggi persepsi dukungan organisasi maka semakin
tinggi Work Engagement (tingkat kelekatan karyawan terhadap
pekerjaannya). Begitu juga sebaliknya semakin rendah persepsi dukungan
organisasi maka semakin rendah pula Work Engagement (tingkat kelekatan
karyawan terhadap pekerjaannya). Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan

dalam penelitian ini dapat diterima.

PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris hubungan
antara Work Engagement dan persepsi dukungan organisasi pada
karyawan-karyawati yang bekerja di Rumah Sakit Islam Klaten. Hipotesis
dalam penelitian ini yaitu terdapat hubungan positif antara Work
Engagement dan persepsi dukungan organisasi pada karyawan karyawan-
karyawati yang bekerja di Rumah Sakit Islam Klaten. Hasil analisis
menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini, yaitu terdapat
hubungan positif antara Work Engagement dan persepsi dukungan
organisasi pada karyawan karyawan-karyawati yang bekerja di Rumah

Sakit Islam Klaten diterima. Hal ini seperti yang telah dicantumkan pada



tabel 12 dimana nilai koefisien korelasi (R) = 0,598 dan nilai p = 0,000
(p<0,05). Oleh karena itu, dapat diketahui bahwa semakin tinggi persepsi
dukungan organisasi maka semakin tinggi Work Engagement (tingkat
kelekatan karyawan terhadap pekerjaannya) dan semakin rendah persepsi
dukungan organisasi maka semakin rendah pula Work Engagement
(tingkat kelekatan karyawan terhadap pekerjaannya).

Determinasi yang dikontribusikan persepsi dukungan organisasi
terhadap Work Engagement pada karyawan sebesar 35,7% berdasar
koefisien determinasi (R?) = 0,357.

Kemudian berdasarkan hasil pemaparan diatas, terdapat
keterbatasan dalam penelitian ini, yaitu tidak menutup kemungkinan
mengandung social desirability, sehingga memunculkan faking good dan
faking bad dari subjek pada saat memberikan respons terhadap
pernyataan-pernyataan yang diberikan. Kemungkinan yang terjadi
dikarenakan adanya kekhawatiran pada atasan maupun instansi jika
menjawab jawaban tidak menunjukkan hal yang positif atau yang dapat

merugikan bagi atasan maupun instansi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dibuktikan bahwa terdapat hubungan terdapat
hubungan positif yang cukup signifikan antara Work Engagement dan persepsi
dukungan organisasi pada karyawan 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 terhadap

pekerjaannya).



SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, maka peneliti mengajukan beberapa saran,

antara lain:

1.

Bagi Rumah Sakit Islam Klaten

Peneliti mengharapkan agar pihak Rumah Sakit Islam Klaten terus
menciptakan kondisi lingkungan kerja yang baik para karyawan, kemudian
juga sebaiknya untuk peningkatan perceived organizational support yang
perlu diperhatikan pimpinan dan atasan di Rumah Sakit Islam Klaten adalah
dengan mengevaluasi perilaku mereka, misalnya dengan lebih lagi ramah
dan lebih cepat lagi tanggap atau lebih lagi peduli juga menyediakan diri,
solusi dan dukungan dengan permasalah yang dihadapi dan kebutuhan dari
masing-masing karyawan. Dengan begitu maka dapat meningkatkan pula
kepuasan kerja karyawan, juga rasa memiliki karyawan terhadap pekerjaan
dan organisasi tempat mereka bekerja.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik dengan tema yang sama,
sebaiknya menambahkan skala social desirability sehingga dapat
mengurangi munculnya faking good atau faking bad. Selain itu peneliti
selanjutnya juga diminta untuk lebih teliti pada saat penyusunan skala dan
pengambilan sampling subjek sehingga tidak terjadi kekeliruan. Peneliti
diharapkan melakukan pengawasan ketika subjek mengisi skala penelitian.
Kemudian juga perlu diperhatikannya beban kerja pada setiap divisi dan
karakteristik subjek yang akan digunakan dalam penelitian ini, dikarenakan

agar hasil penelitiannya dapat mewakili keseluruhan populasi.
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