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HUBUNGAN ANTARA PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI
DAN KETERIKATAN KERJA KARYAWAN

Rahma Sari
Nur Pratiwi Noviati

INTISARI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi dukungan
organisasi dan keterikatan kerja karyawan. Hipotesis dalam penelitian ini adalah
terdapat hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi dan keterikatan kerja
karyawan. Untuk menguji hipotesis penelitian, peneliti melakukan pengambilan data
menggunakan skala keterikatan kerja UWES versi Bahasa Indonesia yang
diterjemahkan dari Utrecht Work Engagement Scale (UWES) Schaufeli, Bakker dan
Salanova (2006) , dan skala Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) dari
Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa (1986). Skala tersebut disebarkan
kepada 70 karyawan perusahaan “X” yang berdomisili di wilayah Bekasi. Analisis
korelasi menunjukan nilai koefisien r = 0,254 dengan signifikansi p = 0,017 (p < 0,05)
sehingga hipotesis diterima.

Kata kunci : keterikatan kerja, persepsi dukungan organisasi, karyawan perusahaan
“X” Bekasi

XViil



BAB1

PENGANTAR

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset yang sangat penting dalam
perusahaan. Pada perkembangan zaman di era globalisasi ini perusahaan ataupun
organisasi membutuhkan keberadaan SDM yang handal sehingga karyawan
dituntut memiliki produktivitas kerja yang tinggi untuk mencapai tujuan
organisasi. SDM yang handal yang dimiliki perusahaan akan mampu mewujudkan
potensi perusahaan semaksimal mungkin, Namun seringkali dalam perusahaan
ada karyawan yang tidak mengerahkan seluruh kemampuan yang dimiliki untuk
mencapai tujuan perusahaan (Bitha & Ardana, 2017). Oleh karena itu, perusahaan
membutuhkan karyawan yang proaktif, memiliki inisiatif tinggi, memiliki
tanggung jawab terhadap performa dan perkembangan karyawan itu sendiri serta

perkembangan perusahaan (Mujiasih, 2015).

Menurut Seijts dan Crim (Riandana & Noviati, 2014) seorang karyawan juga
diharapkan memiliki rasa ketertarikan dan terinspirasi oleh pekerjaannya,
mendedikasikan diri, dan bersedia untuk memberikan usaha lebih untuk
memajukan perusahaan. Selain itu, dalam bekerja karyawan diharapkan dapat
menampilkan performa kerja yang maksimal apabila terlibat dalam pekerjaan dan
merasa tidak terpaksa dalam menjalankan apa yang menjadi tuntutan bahkan
cenderung memberikan lebih dari apa yang menjadi tuntutan dalam pekerjaan. Hal

tersebut merupakan suatu indikasi bahwa individu tersebut engaged (terikat)
1



dengan pekerjaan (Puspita, 2012). Gorgievski dan Bakker (Iswanto & Agustina,
2016) mengatakan bahwa individu yang memiliki keterikatan kerja yang baik juga

lebih terbuka pada peluang dan dapat membangun relasi dengan baik.

Koyuncu, Burke dan Fiksenbaum (Handini, Haryoko & Yulianto, 2014)
menyampaikan untuk dapat bertahan, organisasi berusaha untuk meningkatkan
produktivitasnya, salah satunya dengan menekankan konsep-konsep perilaku
organisasi yang positif serta memunculkan emosi positif, seperti work engagement
atau keterikatan kerja. Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) mendefinisikan
keterikatan sebagai suatu hal yang positif, memuaskan, sikap pandang yang
berkaitan dengan pekerjaan yang ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption.
Gallup (Rachmawati, 2013) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai peran serta
dan antusiasme karyawan untuk bekerja yang berkaitan dengan rasa keterikatan

emosional yang positif dan komitmen karyawan.

Karyawan dengan work engagement yang tinggi menurut Federman (2009)
memiliki ciri-ciri diantaranya yaitu fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan
dan juga pada pekerjaan yang berikutnya, merasakan diri adalah bagian dari
sebuah tim dan sesuatu yang lebih besar daripada diri karyawan itu sendiri,
merasa mampu dan tidak merasakan sebuah tekanan dalam membuat sebuah
lompatan dalam pekerjaan serta bekerja dengan perubahan dan mendekati

tantangan dengan tingkah laku yang dewasa.

Namun work engagement yang kurang baik akan membuat karyawan malas
dan tidak sepenuh hati dalam bekerja. Pekerjaan tidak akan terselesaikan dengan

baik. karyawan juga tidak dapat memahami bagaimana seharusnya pekerjaan itu



dilakukan dan dampaknya bagi organisasi ataupun perusahaan (Iswanto &

Agustina, 2016).

Indikator ketika karyawan merasakan keterikatan terhadap pekerjaannya yaitu
antara lain, karyawan akan merasa terdorong untuk berusaha mencapai tujuan
yang menantang, ingin berhasil, dan memiliki komitmen pribadi untuk mencapai
tujuan-tujuan organisasi (Bakker & Leiter, 2010) dan cenderung merasa bergairah
serta antusias terhadap pekerjannya sehingga menunjukkan kinerja yang lebih
baik (Bakker & Bal, 2010). Sebaliknya, karyawan yang memiliki tingkat
keterikatan kerja yang rendah akan mengalami perasaan yang negatif dan merasa
tidak bahagia di tempat kerja, sehingga mempengaruhi rekan kerjanya melalui
emosi yang negatif dan cenderung mengalami kelelahan secara emosi (Heikkeri,
dalam Ramdhani & Sawitri, 2017). Karyawan juga kurang inovatif dan kreatif,
serta cenderung tidak ingin berbagi ide baru yang dimiliki dengan rekan kerja.
Menurut Saks (2006), karyawan akan cenderung merasa tidak puas, tidak

berkomitmen, dan memiliki intensi untuk meninggalkan organisasi.

Pada tahun 2012 di Indonesia sendiri, data surveinya patut dicermati karena
hampir dua pertiga karyawan di Indonesia tidak memiliki hubungan yang kuat
pada perusahaan. Lebih mengkhawatirkan lagi adalah sekitar 38% dari karyawan
yang tidak memiliki keterikatan cenderung akan meninggalkan pekerjaan mereka
dalam 2 tahun. Sebanyak 33% dari karyawan di Indonesia yang tidak memiliki
keterikatan dengan perusahaan yakin bahwa prospek pengembangan karir akan

berubah menjadi lebih baik, dibandingkan 63% kelompok karyawan yang sangat



memiliki keterikatan dengan perusahaan memiliki persepsi yang sama (Rudi,

2012).

Pada tahun 2015, hasil Indeks Pembangunan Ketenagakerjaan (IPK)
menunjukkan bahwa secara nasional IPK (Manpower Development Index)
Indonesia masih relatif rendah, yakni sebesar 55,73 %, dimana indikator yang
masih rendah adalah hubungan industrial dan kondisi lingkungan kerja. Artinya
dunia kerja di Indonesia belum dapat memberikan suasana atau lokasi kerja yang
aman dan nyaman bagi para pekerja. Sistem ketenagakerjaan belum berjalan
dengan baik, sehingga belum dapat melindungi tenaga kerja secara optimal
(Marajohan, 2016).

Hal ini tentu saja berpengaruh besar terhadap keterikatan para pekerja dan
mungkin inilah jawaban mengapa index keterikatan kerja di Indonesia masih
rendah menurut hasil pengukuran GALLUP (Marajohan, 2016). Hasil Gallup’s
Global Workplace Analytics mengenai employee engagement di Indonesia
menunjukkan bahwa hanya 8% pekerja di Indonesia yang merasa terlibat di
pekerjaannya, 77% pekerja tidak merasa terlibat dengan pekerjaannya dan 15%

pekerja di Indonesia tidak terlibat aktif dengan pekerjaannya.

Berdasarkan pada hasil survei di atas maka dapat dikatakan bahwa presentase
keterikatan kerja di Indonesia masih rendah. Seperti halnya yang terjadi di
perusahaan “X”. Perusahaan “X” bergerak dalam produksi bantalan untuk
kendaraan bermotor. Perusahaan ini didirikan pada tahun 1994 dan berbasis di

Bekasi, Jawa Barat, Indonesia. Pusatnya berada di Jepang.



Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu HRD di perusahaan tersebut,
subjek mengatakan bahwa perusahaan pernah mengalami penurunan jumlah
karyawan secara signifikan pada tahun 2008 dikarenakan krisis global sehingga
menyebabkan penurunan produksi. Karyawan pun memilih untuk resign dari
perusahaan dan memilih untuk bekerja di tempat lain ataupun memilih untuk

membangun usaha sendiri.

Menurut Demerouti (Puspita, 2012) faktor-faktor yang mempengaruhi
keterikatan kerja antara lain job demands (tuntutan kerja) yang merupakan
aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan
usaha terus-menerus baik secara fisik maupun psikologis demi mencapai atau
mempertahankannya. Tuntutan pekerjaan terdiri dari empat faktor salah satunya
adalah perubahan terkait organisasi. Kedua, yaitu job resources (sumber daya
pekerjaan) merupakan aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi yang
berfungsi sebagai media untuk mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi tuntutan
pekerjaan dan harga, baik secara fisiologis maupun psikologis yang harus
dikeluarkan, serta menstimulasi pertumbuhan dan perkembangan personal
individu.

Ketiga, yaitu personal resources (sumber daya pribadi) adalah evaluasi diri
yang positif terkait dengan ketahanan dan merujuk kepada individu yang memiliki
kemampuan untuk mengontrol dan memberikan dampak yang baik pada
lingkungan mereka. Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
rendahnya keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan di perusahaan “X”

dikarenakan tuntutan pekerjaan yang merujuk pada salah satu faktor dari tuntutan



pekerjaan yaitu perubahan terkait organisasi. Perubahan terkait organisasi tersebut
yaitu berupa penurunan produksi dikarenakan krisis global sehingga
menyebabkan karyawan mengundurkan diri dari pekerjaan dan memilih untuk

bekerja di perusahaan lain.

Selain itu, berdasarkan hasil wawancara diketahui bahwa perusahaan juga
memiliki masalah mengenai kedisplinan kerja karyawan, seperti ketidakhadiran
karyawan, produktivitas karyawan yang menurun. Menurut Bakker dan Bal
(Ramdhani & Sawitri, 2017) salah satu indikator ketika karyawan merasakan
keterikatan terhadap perkerjaannya yaitu cenderung merasa bergairah serta
antusias terhadap pekerjaannya sehingga menunjukkan kinerja yang lebih baik.
Namun yang terjadi di perusahaan “X” justru sebaliknya yaitu karyawan
mengalami masalah mengenai ketidakhadiran serta produktivitas kerja yang

menurun.

Hal ini berdasarkan pada hasil wawancara dengan salah satu karyawan di
perusahaan “X” Bekasi yang mengatakan bahwa terkadang karyawan tersebut
merasa jenuh dengan pekerjaannya sehingga hal tersebut menyebabkan karyawan
merasa kurang antusias dalam bekerja. Hal tersebut mengindikasikan bahwa
karyawan merasa tidak antusias dan bergairah terhadap pekerjaannya sehingga
mengalami penurunan produktivitas kerja. Berdasarkan uraian tersebut maka
dapat disimpulkan bahwa karyawan di perusahaan “X” kemungkinan memiliki

keterikatan kerja yang rendah.

McBain (Muyjiasih, 2015) menjelaskan bahwa ada tiga faktor utama yang

menjadi penggerak employee engagement, yaitu faktor organisasi, faktor



manajemen dan kepemimpinan dan faktor kondisi kerja. Keterikatan kerja akan
terjadi apabila ada dukungan dari organisasi tempat mereka bekerja (Mujiasih,
2015). Rhoades dan Eisenberger (2002) menemukan bahwa persepsi dukungan
organisasi berdampak pada peningkatan komitmen organisasi, perasaan terhadap
pekerjaan seperti kepuasan kerja dan suasana hati yang baik, keterlibatan kerja
karyawan, performa kerja, keinginan untuk menetap dalam organisasi dan
menurunkan ketegangan dalam bekerja, serta menurunkan tingkat perilaku
menarik diri dari lingkungan sehingga dapat meningkatkan produktivitas

organisasi.

Eisenberger (1986) dalam hal ini mendefinisikan persepsi dukungan
organisasi sebagai keyakinan global karyawan mengenai sejauh mana organisasi
peduli terhadap kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka.
Keyakinan global yang dimaksud adalah adanya konsistensi dari para karyawan
mengenai berbagai penilaian dari organisasi yang mungkin diberikan kepada
karyawan dan berbagai tindakan yang dapat dilakukan organisasi baik
menguntungkan maupun merugikan bagi karyawan (Eisenberger, 1986). Persepsi
dukungan organisasi adalah merupakan konsep utama dari teori dukungan

organisasi (Eisenberger, 1986).

Gambaran konsep dukungan organisasi ini yakni individu atau karyawan
memandang bahwa pekerjaan yang dilakukan merupakan investasi, yakni
karyawan memberikan tenaga, waktu, usaha untuk memperoleh apa yang
diinginkan (Susanti & Wimbarti, 2012). Sementara itu, organisasi tempat

karyawan tersebut bekerja berinvestasi untuk terus memberikan penghargaan



kepada karyawan, sesuai dengan tujuan yang diinginkan (Susanti & Wimbarti,
2012). Hal ini merupakan transaksi berupa pertukaran sosial ditempat kerja antara

karyawan dengan organisasi.

Dukungan yang diberikan organisasi akan diinterpretasikan oleh karyawan,
apakah itu baik atau tidak. Perlakuan-perlakuan yang diterima karyawan dari
organisasi akan ditangkap sebagai stimulus yang diorganisir dan diinterpretasikan

menjadi persepsi atas dukungan organisasi (Susanti & Wimbearti, 2012).

Dengan demikian, apabila organisasi memberikan dukungan kepada
karyawan sebagai bentuk penghargaan maka karyawan tersebut juga akan
menampilkan performa terbaik mereka dalam bekerja. Dukungan organisasi
tersebut juga akan berdampak pada work engagement dimana karyawan memiliki
komitmen baik secara emosional maupun secara intelektual dalam menjalankan

pekerjaannya untuk mencapai tujuan organisasi.

Dukungan organisasi ini pada dasarnya merupakan sesuatu yang senantiasa
diharapkan setiap karyawan. Bila karyawan merasakan adanya dukungan dari
organisasi dan dukungan itu sesuai dengan norma, keinginan, dan harapannya
maka karyawan dengan sendirinya akan memiliki komitmen untuk memenuhi
kewajibannya pada organisasi, dan karyawan tidak akan meninggalkan organisasi,
karena karyawan sudah memiliki rasa atau ikatan emosional yang kuat terhadap

organisasi tempat karyawan tersebut bekerja (Rhoades & Eisenberger, 2002).



Berdasarkan wuraian yang telah dikemukakan di atas, maka peneliti
merumuskan permasalahan yaitu apakah ada hubungan positif antara persepsi
dukungan organisasi dengan keterikatan kerja (work engagement) ?

B. Tujuan Penelitian
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara
persepsi dukungan organisasi dan keterikatan kerja.
C. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Manfaat penelitian ini secara teoritis adalah untuk menambah khazanah
ilmu pengetahuan khususnya di bidang psikologi industri dan organisasi
mengenai hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan keterikatan
kerja.
2. Manfaat Praktis
Manfaat penelitian secara praktis yaitu penelitian ini diharapkan mampu
menjadi bahan pertimbangan, masukan serta informasi kepada pihak
perusahaan dalam menjalankan kegiatannya.
D. Keaslian Penelitian
Pada penelitian ini, tema penelitian mengenai perpsepsi dukungan
organisasi dan keterikatan kerja bukanlah sebuah tema yang baru. Berdasarkan
data yang diperoleh, peneliti menemukan beberapa penelitian sebelumnya yang
membahas mengenai persepsi dukungan organisasi dengan keterikatan kerja.
Penelitian ini pernah dilakukan oleh Susanti dan Wimbarti (2012) dalam

penelitiannya yang berjudul Pengaruh Organizational Citizenship Behavior
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(OCB) dan Persepsi Atas Dukungan Organisasi terhadap Knowledge Sharing dan
Jenis Kelamin sebagai Moderator pada Karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia
Tbk, Kandatel Yogyakarta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational
citizenship behavior (OCB) mempengaruhi secara signifikan Explicit knowledge
sharing, dengan moderator jenis kelamin. Sedangkan OCB tidak mempengaruhi
secara signifikan tacit knowledge sharing.

Penelitian lainnya yaitu diteliti oleh Mujiasih (2015) dengan judul
Hubungan Antara Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational
Support) dengan Keterikatan Karyawan (Employee Engagement). Berdasarkan
hasil penelitian, penulis menyimpulkan bahwa semakin positif persepsi dukungan
organisasi, semakin tinggi employee engagement karyawan dan sebaliknya
semakin negatif persepsi dukungan organisasi, semakin rendah employee

engagement.

Selain itu, juga ada penelitian lain yang diteliti oleh Iswanto dan Agustina
(2016) dengan judul Peran Dukungan Sosial di Tempat Kerja Terhadap
Keterikatan Kerja Karyawan. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa ada
hubungan yang signifikan antara dukungan sosial di tempat kerja dan keterikatan
kerja. Begitupun dengan Bitha dan Ardana (2017) dengan judul Pengaruh
Keterikatan Kerja, Persepsi Dukungan Organisasional dan Komitmen
Organisasional Terhadap Turnover Intention Karyawan Muji Motor. Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa keterikatan kerja memiliki pengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention di bengkel Muji Motor, persepsi dukungan

organisasional memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention di
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bengkel Muji Motor, dan komitmen organisasional memiliki pengaruh negatif

signifikan terhadap turnover intention di bengkel Muji Motor.

Berdasarkan uraian di atas, maka penelitian yang dilakukan oleh peneliti
saat ini merupakan penelitian yang orisinil, yang dapat dilihat dari beberapa hal
berikut ini :

1. Keaslian Topik Penelitian
Dalam penelitian ini variabel tergantung yang digunakan adalah
keterikatan kerja. Dalam penelitian sebelumnya, terdapat variabel yang ingin
dilihat pengaruhnya terhadap keterikatan kerja yaitu peran dukungan sosial di
tempat kerja terhadap keterikatan kerja karyawan (Iswanto & Agustina, 2016).
Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah persepsi dukungan
organisasi. Pada penelitian sebelumnya terdapat beberapa variabel seperti
pengaruh organizational citizenship behavior (OCB) dan persepsi atas
dukungan organisasi terhadap knowledge sharing dan jenis kelamin sebagai
moderator pada karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia tbk, Kndatel
Yogyakarta (Susanti & Wimbarti, 2012).
2. Keaslian Teori
Pada penelitian ini menggunakan teori persepsi dukungan organisasi
dari Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa (1986). Dalam penelitian
sebelumnya teori persepsi dukungan organisasi mengacu dari Rhoades dan
Eisenberger (Mujiasih, 2015). Teori keterikatan kerja yang digunakan dalam

penelitian ini mengacu dari teori Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006). Pada
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penelitian sebelumnya teori keterikatan kerja mengacu pada Schaufeli dan
Bakker (Iswanto & Agustina, 2016).
Keaslian Alat Ukur

Penelitian ini menggunakan alat ukur persepsi dukungan organisasi
dari Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa, (1986). Penelitian
sebelumnya menggunakan alat ukur persepsi dukungan organisasi dari
Rhoades dan Eisenberger (Mujiasih, 2015). Alat ukur keterikatan kerja yang
digunakan oleh peneliti menggunakan skala dari Schaufeli, Bakker dan
Salanova (2006). Pada penelitian sebelumnya alat ukur keterikatan kerja
menggunakan skala dari Schaufeli dan Bakker (Iswanto & Agustina, 2016).

Keaslian Subjek Penelitian

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan subjek karyawan tetap
perusahaan yang terdiri dari pria dan wanita berusia 23 - 50 Tahun serta
minimal kerja dua tahun. Dalam penelitian sebelumnya penelitian
menggunakan subjek karyawan perusahaan swasta di Semarang, dengan
karakteristik berstatus sebagai karyawan tidak tetap atau kontrak dan minimal

masa kerja satu tahun.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Keterikatan Kerja
Pengertian Keterikatan Kerja

Brown (Robbins, 2002) memberikan definisi keterikatan kerja yaitu
dimana seorang karyawan dikatakan memiliki keterikatan dalam pekerjaannya
apabila karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis
dengan pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya penting untuk dirinya,
selain untuk organisasi. Karyawan dengan keterikatan kerja yang tinggi
dengan kuat memihak pada jenis pekerjaan yang dilakukan dan benar-benar
peduli dengan jenis kerja itu. Schaufeli, dkk (2006) mendefinisikan
keterikatan sebagai suatu hal yang positif, memuaskan, sikap pandang yang
berkaitan dengan pekerjaan yang ditandai oleh vigor, dedication, dan
absorption.

Engagement mengacu pada kondisi perasaan dan pemikiran yang
sungguh-sungguh dan konsisten yang tidak hanya fokus pada objek, peristiwa,
individu atau perilaku tertentu saja. Keterikatan kerja didefinisikan sebagai
keadaan pikiran positif, memuaskan, terkait dengan pekerjaan yang ditandai
dengan kekuatan, dedikasi, dan penyerapan (Shimazu, Schaufeli, Miyanaka &
Iwata, 2010). Kahn (Chien & Zhang, 2011) mendefinisikan keterikatan kerja
mengacu pada energi pribadi yang mendorong perilaku terkait dan

kemampuan orang untuk mengungkapkan diri secara terus terang pada tugas .

13
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Keterikatan kerja yaitu keadaan pikiran yang relatif bertahan mengacu
pada investasi simultan energi pribadi dalam pengalaman atau kinerja
pekerjaan (Christian, Garza & Slaughter, 2011). Menurut Schaufeli dan
Martinez (Mujiasih & Ratnaningsih, 2012) menyampaikan bahwa keterikatan
kerja meliputi aspek kognitif dan afektif yang tidak fokus pada objek,
peristiwa, individu atau perilaku tertentu. 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
menyenangkan”.

Robinson, dkk (Rachmawati, 2013) mendefinisikan employee
engagement sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi
tempat ia bekerja serta nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut.
Luthans (Putri, 2014) mendefinisikan keterikatan adalah suatu sikap yang
merefleksikan kesetiaan karyawan terhadap organisasinya dan merupakan
suatu proses yang berkelanjutan dimana anggota-anggota organisasi
mengekspresikan kepedulian mereka terhadap organisasi yang berlanjut pada
pencapaian kesuksesan serta kesejahteraan. Menurut Bakker (Putri, 2014)
keterikatan kerja adalah kesetiaan dan identifikasi seseorang dengan
organisasi tempat karyawan bekerja.

Keterikatan kerja merupakan dimensi dasar dari motivasi intrinsik, yang
memperkuat perilaku berorientasi tujuan dan keteguhan dalam mencapai

tujuan dengan semangat yang tinggi, juga rasa antusiasme, serta bangga
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terhadap pekerjaannya (Deviyanti & Sasono, 2015). Konsep mengenai
keterikatan kerja pertama kali dicetuskan oleh William Kahn pada tahun 1990
(Iswanto & Agustina, 2016). Kahn (Iswanto & Agustina, 2016)
menggambarkan keterikatan kerja sebagai “yang memanfaatkan anggota
organisasi”’, maksudnya adalah Individu yang sepenuhnya secara fisik,
kognitif, dan emosi terhubung dengan pekerjaannya.

Rothbard (Gozalie, 2016) yang terinspirasi dengan konsep Kahn
mendefinisikan keterikatan kerja sebagai konsep motivasi dua dimensi yang
terdiri dari attention (ketersediaan pemikirian dan banyaknya waktu yang
dihabiskan seseorang dalam memikirkan sebuah peran) dan absorption
(intensitas dari fokus seseorang terhadap sebuah peran). Mitchell, dkk (Bitha
& Ardana, 2017) memperkenalkan keterikatan kerja untuk membantu
mengatasi faktor-faktor yang dapat membuat karyawan berhenti dari
pekerjaannya baik yang berhubungan dengan pekerjaan maupun yang tidak.

Berdasarkan definisi-definisi yang diuraikan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa keterikatan kerja merupakan suatu sikap kesetiaan yang
ditunjukkan oleh karyawan terhadap organisasi atau perusahaan tempat
bekerja, sehingga kesetiaan yang dirasakan oleh karyawan tersebut
mendorong kinerja dan motivasi karyawan untuk menghasilkan hasil kerja
yang lebih baik untuk mencapai tujuan organisasi.

Aspek-aspek Keterikatan Kerja
Secara ringkas Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) menjelaskan

mengenai aspek yang terdapat dalam work engagement, yaitu:
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Vigor

Merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja,
keberanian untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan, dan tekun dalam menghadapi kesulitan kerja serta kemauan
untuk menginvestasikan segala upaya dalam suatu pekerjaan, dan tetap
bertahan meskipun menghadapi kesulitan. Contohnya apabila karyawan
memiliki kesulitan dalam melakukan pekerjaannya maka karyawan
tersebut melakukan berbagai cara seperti bertanya dengan senior ataupun
rekan kerja yang lebih paham mengenai tugas tersebut hingga kesulitan
tersebut bisa teratasi dan pekerjaan pun bisa terselesaikan dengan baik.
Karyawan yang memiliki semangat yang tinggi akan mampu dan
memiliki banyak cara untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.
Dedication

Merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami
rasa kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi dan tantangan.
Contohnya apabila karyawan mendapatkan tugas baru dalam pekerjaan
maka karyawan tersebut akan merasa antusias terhadap pekerjaan
tersebut, karena hal baru yang didapat oleh karyawan tersebut merupakan
tantangan bagi karyawan. Dengan demikian, bila karyawan tersebut
mampu menyelesaikan dengan baik pekerjaan baru tersebut maka akan
timbul rasa bangga dalam diri karyawan tersebut karena merasa memiliki

kemampuan baru yang didapat dalam melakukan pekerjaannya.
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c. Absorption

Dalam bekerja karyawan selalu penuh konsentrasi dan serius
terhadap suatu pekerjaan. Dalam bekerja waktu terasa berlalu begitu cepat
dan menemukan kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan.
Contohnya apabila karyawan yang memiliki keterikatan kerja yang baik
maka karyawan tersebut akan berkonsentrasi penuh terhadap semua
pekerjaan yang dilakukan, terkadang pekerjaan tersebut menjadikan
karyawan sulit memisahkan diri dari pekerjaannya karena karyawan
merasa nyaman dengan pekerjaan yang dilakukan.Terkadang karyawan
memilih untuk lembur agar bisa menyelesaikan pekerjaannya saat itu
juga.

Berdasarkan penjabaran di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
aspek-aspek yang mempengaruhi keterikatan kerja antara lain Vigor
(semangat), Dedication (dedikasi) dan Absoption (absorpsi).

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Keterikatan Kerja
Menurut Demerouti (Puspita, 2012) faktor yang mempengaruhi
keterikatan kerja antara lain :

1) Job Demands (Tuntutan Kerja) merupakan aspekaspek fisik, sosial,
maupun organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan usaha
terus-menerus baik secara fisik maupun psikologis demi mencapai atau
mempertahankannya. Tuntutan kerja meliputi empat faktor yaitu:

a. Beban kerja yang berlebihan (work overload)

b. Tuntutan emosi (emotional demands)



18

c. Ketidaksesuaian emosi (emotional dissonance)

d. Perubahan terkait organisasi (organizational changes).

2) Job Resources ( Sumber Daya Pekerjaan) yaitu aspek-aspek fisik, sosial,

3)

maupun organisasi yang berfungsi sebagai media untuk mencapai tujuan
pekerjaan, mengurangi tuntutan pekerjaan dan harga, baik secara
fisiologis maupun psikologis yang harus dikeluarkan, serta menstimulasi
pertumbuhan dan perkembangan personal individu. Sumber daya
pekerjaan meliputi empat faktor yaitu: otonomi (autonomy), dukungan
sosial (social support), bimbingan dari atasan (supervisory coaching), dan
kesempatan untuk berkembang secara profesional (opportunities for
professional development).

Personal Resources (Sumber Daya Pribadi) adalah evaluasi diri yang
positif terkait dengan ketahanan dan merujuk kepada individu yang
memiliki kemampuan untuk mengontrol dan memberikan dampak yang
baik pada lingkungan mereka.

Faktor pendorong work engagement yang dijabarkan oleh Perrins

(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
5) Memiliki kesempatan yang terbuka lebar untuk berkarier
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7)

8)

9)
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Reputasi perusahaan

Tim kerja yang solid dan saling mendukung

Kepemilikan sumber yang dibutuhkan untuk dapat menunjukkan
performa kerja yang prima

Memiliki kesempatan untuk memberikan pendapat pada saat pengambilan

keputusan.

10) Penyampaian visi organisasi yang jelas oleh senior management mengenai

target jangka panjang organisasi.

Sedangkan menurut Robinson, dkk (Mujiasih & Ratnaningsih, 2012)

faktor kunci pendorong dari engagement karyawan adalah dimana apabila

karyawan dapat merasa dihargai dan dilibatkan (feeling valued and involved),

yang mempengaruhi hal ini adalah:

1)

2)

3)

4)

Karyawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan.

Karyawan dapat menyalurkan ide atau suara sehingga mereka dapat
merasa berharga.

Kesempatan untuk mengembangkan pekerjaan.

Organisasi memperhatikan akan keberadaan dan kesehatan karyawan.

Berdasarkan hasil penjabaran mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi

keterikatan kerja, maka dapat disimpulkan bahwa salah satu faktor yang

mempengaruhi keterikatan kerja pada karyawan adalah dukungan organisasi.

Hal ini terlihat pada faktor keterikatan kerja yang dijabarkan oleh

Robinson,dkk (Mujiasih dan Ratnaningsih, 2012) salah satunya adalah

organisasi memperhatikan akan keberadaan dan kesehatan karyawan.
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B. Persepsi Dukungan Organisasi

Pengertian Persepsi Dukungan Organisasi

Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa (1986) menyatakan
bahwa dukungan organisasi yang dirasakan akan dipengaruhi oleh berbagai
aspek perlakuan karyawan oleh organisasi dan pada gilirannya akan
mempengaruhi interpretasi karyawan terhadap motif organisasi yang
mendasari perlakuan tersebut. Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002), pola
pembentuk POS (Perceived Organizational Support) yang dapat dirasakan
oleh karyawan secara psikologis didapat dari perlakuan keadilan, berupa
perlakuan hubungan timbal balik yang adil yang dialami karyawan untuk
menciptakan kepercayaan antara karyawan dan organisasi tempat bekerja
sebagai pemicu untuk meraih tujuan organisasi.

Jastin (Agustina, 2012) menyatakan persepsi dukungan organisasi akan
meningkat jika organisasi menerapkan 1) Reward yang baik, 2) Peluang
peningkatan karir, 3) Kebijakan-kebijakan positif di tempat kerja. Menurut
Eisenberger (Yuliantini, Natajaya & Yudana, 2013) dukungan organisasi
mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai
kontribusi, memberikan dukungan, dan peduli pada kesejahteraan karyawan.
Menurut Robbins (Mujiasih, 2015) dukungan organisasional yang dirasakan
adalah tingkat sampai dimana karyawan yakin organisasi mengahargai
kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka. Terdapat tiga

indikator untuk mengukur tingkat persepsi dukungan organisasi menurut
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Eisenberger, dkk (Ardi & Sudarma, 2015) diataranya dukungan atasan,
penghargaan dan kondisi kerja.

Menurut Bakker (Mujiasih, 2015) persepsi dukungan organisasi
merupakan tingkat dimana karyawan merasa perusahaan memperhatikan
kesejahteraan karyawan dengan baik dan menilai kontribusi yang sudah
dilakukan pada perusahaan. Menurut Yamaguchi (Haekal, 2016) persepsi
dukungan organisasi yang rendah dapat mengurangi keterlibatan karyawan,
dan keterlibatan karyawan yang berkurang dapat menyebabkan perlakuan
yang lebih buruk bagi karyawan dan dukungan dirasakan rendah.

Rhoades dan Eisenberger (Haekal, 2016) menyampaikan bahwa dukungan
organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi
menilai kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada kesejahteraan
mereka. Jika karyawan menganggap bahwa dukungan organisasi yang
diterimanya 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.

Aube, dkk (Asrori, 2016) menyampaikan karyawan menginterpretasikan
dukungan dari organisasi di mana karyawan bekerja sebagai perwujudan
komitmen dari organisasi tersebut terhadap karyawan dan akan
mengembalikannya dengan meningkatkan komitmen karyawan terhadap
organisasi. Randall, dkk (Haryadi & Ferdinand, 2016) menyatakan bahwa

organisasi yang mendukung adalah organisasi yang merasa bangga terhadap
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pekerjaan mereka, memberi kompensasi dengan adil dan mengikuti kebutuhan
pekerjanya.

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

Aspek-aspek Persepsi Dukungan Organisasi
Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) aspek-aspek persepsi dukungan
organisasi terdiri dari :
a. Keadilan
Menurut Greenberg (Rhoades & Eisenberger, 2002) keadilan
prosedural menyangkut cara yang digunakan untuk menentukan
bagaimana mendistribusikan sumber daya di antara karyawan. Shore dan

Shore (Rhoades & Eisenberger, 2002) menyatakan bahwa banyaknya

kasus yang berhubungan dengan keadilan dalam distribusi sumber daya

memiliki efek kumulatif pada perceived organizational support dimana
hal ini menunjukkan bahwa organisasi memiliki kepedulian terhadap
kesejahteraan karyawan.

Cropanzo dan Greenberg (Rhoades & Eisenberger, 2002) membagi
keadilan prosedural menjadi aspek keadilan struktural dan aspek sosial.

Aspek struktural mencakup peraturan formal dan keputusan mengenai

karyawan. Sedangkan aspek sosial seringkali disebut dengan keadilan
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interaksional yang meliputi bagaimana memperlakukan karyawan dengan
penghargaan terhadap martabat dan penghormatan karyawan.
Dukungan Supervisor
Kottke dan Sharafinski (Rhoades & FEisenberger, 2002) menyatakan
bahwa karyawan mengembangkan pandangan umum tentang sejauh mana
atasan menilai kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteraan
karyawan. Menurut Levinson, dkk (Rhoades & Eisenberger, 2002) karena
atasan bertindak sebagai agen dari organisasi yang memiliki tanggung
jawab untuk mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawahan, karyawan
pun melihat orientasi atasan mereka sebagai indikasi adanya dukungan
organisasi.
Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan
Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan ini adalah
sebagai berikut:
1) Pelatihan.
Wayne, dkk (Rhoades & Eisenberger, 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, kesempatan untuk
mendapatkan hadiah (gaji, pengakuan, dan promosi) akan
meningkatkan kontribusi karyawan dan akan meningkatkan perceived

organizational support (Rhoades & Eisenberger, 2002)
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3) Keamanan dalam Bekerja
Menurut Griffith, dkk (Rhoades & Eisenberger, 2002) adanya
jaminan bahwa organisasi ingin mempertahankan keanggotaan di
masa depan memberikan indikasi yang kuat terhadap perceived
organizational support.

4) Peran Stressor
Menurut Lazarus dan Folkman (Rhoades & Eisenberger, 2002) stres
mengacu pada ketidakmampuan individu mengatasi tuntutan dari
lingkungan. Stres terkait dengan tiga aspek peran karyawan dalam
organisasi yang berkorelasi 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 persepsi dukungan organisasi terdiri dari keadilan,
dukungan supervisor serta penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan.

3. Indikator Persepsi Dukungan Organisasi

Eisenberger, Hunitington, Hutchison dan Sowa (1986) mengemukakan

indikator persepsi dukungan organisasi berdasarkan pada penilaian evaluatif

yang dikaitkan dengan organisasi :



25

Kepuasan terhadap karyawan sebagai anggota organisasi

Kepuasan kerja karyawan bergantung pada terpenuhi atau tidak kebutuhan
karyawan sebagai anggota organisasi (Ilahi, Mukzam & Prasetya, 2017).
Kinerja karyawan

Menurut Murty dan Hudiwinarsih (Putri & Ardana, 2016) kinerja
karyawan adalah prestasi baik kualitas maupun kuantitas karyawan atau
perilaku riil karyawan sesuai tanggung jawab nya.

Antisipasi nilai masa depan karyawan

Antisipasi nilai masa depan karyawan yaitu bagaimana organisasi
memberikan jaminan kepada karyawan mengenai masa depan karyawan
tersebut di perusahaan baik berupa promosi jabatan maupun persiapan
pensiun bagi karyawan.

Apresiasi usaha ekstra karyawan

Apresiasi usaha ekstra karyawan yaitu bagaimana cara organisasi
menghargai kontribusi karyawan berupa usaha yang telah dikerahkan oleh
karyawan semaksimal mungkin untuk mencapi tujuan organisasi dengan
memberikan reward ataupun fasilitas yang dibutuhkan oleh karyawan.
Pertimbangan tujuan dan pendapat karyawan

Dalam melakukan pengambilan keputusan baik yang berhubungan dengan
karyawan maupun hal yang berdampak pada karyawan, organisasi harus
mempertimbangkan tujuan dari keputusan tersebut serta memberikan

kesempatan kepada karyawan untuk memberikan pendapat dan
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mempertimbangkan pendapat tersebut dalam melakukan pengambilan
keputusan.

Perhatian organisasi tentang upah yang 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

Menurut Robbins dan Judge (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 menilai 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
sesuai bakat yang dimiliki. Bakat yang dimiliki karyawan juga dapat terus
berkembang bila organisasi juga memberikan pelatihan tambahan
sehingga karyawan dapat menggunakan keseluruhan bakat yang dimiliki
untuk meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

Kepuasan karyawan terhadap pekerjaan

Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang

berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan
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yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan
psikologis (Sianipar & Haryanti, 2014).

Kesejahteraan karyawan

Menurut Hasibuan (Enggardini, 2017) kesejahteraan adalah balas jasa
lengkap (materi dan non materi) yang diberikan oleh pihak perusahaan
berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untuk mempertahankan dan
memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar produktifitasnya
meningkat.

Serta indikator persepsi dukungan organisasi 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.
Mengganti karyawan dengan karyawan baru dengan gaji lebih rendah

Hal ini 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 organisasi atau
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perusahaan mempertimbangkan mengenai pendapat karyawan terhadap
permasalahan yang di hadapi oleh karyawan yang bersangkutan.

Toleransi Terhadap Kesalahan

Toleransi terhadap kesalahan yaitu mengenai organisasi atau perusahaan
yang memberikan toleransi kepada karyawan yang melakukan kesalahan
dalam pekerjaan namun dengan ketentuan yang telah disepakati bahwa
karyawan tidak akan mengulang kesalahan yang sama.

Kinerja yang Buruk

Bila karyawan memiliki kinerja yang semakin memburuk maka
perusahaan akan memberikan bantuan berupa masukan dan tukar
pendapat kepada karyawan yang bersangkutan 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.

Perbaikan kinerja

Perbaikan kinerja berkaitan dengan bagaimana cara karyawan untuk
meningkatkan produktivitas kerja.

Meminta perubahan kondisi kerja

Hal ini berkaitan dengan permintaan karyawan mengenai perubahan
kondisi kerja yang mungkin membuat karyawan tidak nyaman dalam

bekerja.
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Meminta bantuan khusus

Pertolongan khusus yang diberikan oleh perusahaan ketika karyawan
membutuhkan pertolongan.

Keputusan untuk berhenti

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

Kegagalan menyelesaikan tugas tepat waktu

Kegagalan karyawan dalam mengerjakan pekerjaan sesuai dengan jadwal
yang telah ditentukan.

Retensi karyawan yang 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 yang melakukan pekerjaan tersebut atau memberhentikan
karyawan yang bersangkutan.

Melakukan perekrutan setelah PHK

Hal ini berkaitan dengan PHK yaitu bila terjadi PHK di perusahaan
tersebut maka perusahaan akan lebih memilih merekrut karyawan baru
diabandingkan dengan merekrut karyawan lama untuk bekerja kembali di

perusahaan tersebut.
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m. Kesempatan untuk promosi
Perusahaan atau organisasi memberikan kesempatan yang sama kepada
karyawan untuk mendapatkan promosi jabatan atau kenaikan pangkat.
Berdasarkan penjabaran indikator di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa terdapat banyak indikator di dalam persepsi dukungan organisasi.
Indikator-indikator tersebut akan dijadikan peneliti sebagai acuan dalam alat

ukur persepsi dukungan organisasi.

C. Hubungan Antara Persepsi Dukungan Organisasi dan Keterikatan Kerja
Menurut Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa (1986)
dukungan organisasi yang dirasakan akan dipengaruhi oleh berbagai aspek
perlakuan karyawan oleh organisasi dan pada gilirannya akan mempengaruhi
interpretasi karyawan terhadap motif organisasi yang mendasari perlakuan
tersebut. Schaufeli dan Bakker (Mujiasih, 2015) mendefinisikan engagement
sebagai suatu hal yang positif, memuaskan, sikap pandang yang berkaitan
dengan pekerjaan yang ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption.
Dukungan yang diberikan oleh organisasi tersebut diharapkan mampu
mempengaruhi perilaku karyawan menjadi lebih baik dalam melakukan
pekerjaannya. Dukungan organisasi tersebut berupa keadilan. Menurut Shore
dan Shore (Rhoades & Eisenberger, 2002), menyatakan bahwa banyaknya
kasus yang berhubungan dengan keadilan dalam distribusi sumber daya

memiliki efek kumulatif pada persepsi dukungan organisasi dimana hal ini
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menunjukkan bahwa organisasi memiliki kepedulian terhadap kesejahteraan
karyawan.

Hal ini berkaitan dengan aspek yang ada dalam keterikatan kerja yaitu
Vigor (Semangat) yang merupakan curahan energi dan mental yang kuat
selama bekerja, keberanian untuk berusaha sekuat tenaga dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan, dan tekun dalam menghadapi kesulitan kerja.
Dengan demikian, bila organisasi peduli terhadap kesejahteraan karyawan
serta memperhatikan kebutuhan karyawan dan karyawan merasa puas dengan
dukungan yang diberikan oleh organisasi atau perusahaan tersebut, maka
karyawan juga akan mengerahkan seluruh tenaganya dalam melakukan
pekerjaan, menghadapi dan menyelesaikan semua kesulitan dan masalah yang
ada dalam pekerjaan.

Sehingga hal tersebut berdampak pada kinerja karyawan yang akan
semakin meningkat menjadi lebih baik. Hal ini bisa dikatakan hubungan
timbal balik antara perusahaan dan karyawan, bila perusahaan peduli terhadap
kesejahteraan karyawan maka karyawan juga akan memberikan kinerja
terbaik yang dimiliki sehingga dapat tercapainya tujuan perusahaan.

Dukungan organisasi lainnya yaitu berupa dukungan supervisor. Menurut
Levinson, dkk (Rhoades & Eisenberger, 2002) karena atasan bertindak
sebagai agen dari organisasi yang memiliki tanggung jawab untuk
mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawahan, karyawan pun melihat
orientasi atasan mereka sebagai indikasi adanya dukungan organisasi. Hal ini

berkaitan dengan aspek keterikatan kerja yaitu Dedication (Dedikasi) yang
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berarti karyawan merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan
mengalami rasa kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi dan
tantangan.

Bila atasan memberikan dukungan kepada karyawan dengan cara yang
baik yaitu mengarahkan karyawan bila terjadi kesalahan dalam melakukan
pekerjaan, memberikan motivasi dan bertukar pendapat bila karyawan
mengalami penurunan kinerja serta melibatkan karyawan dalam pengambilan
keputusan yang berkaitan dengan karyawan tersebut, maka karyawan akan
merasa memiliki keterlibatan yang kuat dalam pekerjaannya serta merasa
bermakna dan bangga karena atasan memberikan dukungan yang kuat
terhadap kinerja karyawan. Sehingga dukungan supervisor atau atasan dinilai
sangat penting bagi karyawan karena mampu mempengaruhi kinerja
karyawan tersebut.

Dukungan organisasi yang terakhir yaitu berupa penghargaan organisasi
dan kondisi pekerjaan. Bentuk dari pengargaan organisasi dan kondisi
pekerjaan ini yaitu antara lain, pelatihan; gaji, pengakuan dan promosi;
keamanan dalam bekerja; peran stressor. Hal ini berkaitan dengan aspek
keterikatan kerja berupa Absorption (keterserapan) yaitu dalam bekerja
karyawan selalu penuh konsentrasi dan serius terhadap suatu pekerjaan.

Selain itu dalam bekerja karyawan merasa waktu berlalu begitu cepat dan
menemukan kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan. Bila
perusahaan memberikan dukungan kepada karyawan berupa pelatihan sebagai

investasi pada karyawan agar bisa mengembangkan atau menambah
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kemampuan yang dimiliki, memberikan gaji yang sesuai dengan beban kerja
karyawan, memberikan kesempatan promosi kepada karyawan untuk dapat
mengembangkan pekerjaannya, memiliki lingkungan kerja yang nyaman serta
jaminan organisasi untuk mempertahankan keanggotaan di masa depan.

Hal tersebut tentu membuat karyawan merasa bahwa organisasi
mendukung penuh terhadap kinerjanya sehingga membuat karyawan memiliki
konsentrasi penuh dan serius terhadap pekerjaannya serta merasa terikat
dengan perusahaan hingga menyebabkan karyawan mengalami kesulitan
dalam memisahkan diri dengan pekerjaan.

D. Hipotesis Penelitian
Hipotesis dalam penelitian ini adalah ada hubungan positif antara persepsi
dukungan organisasi dengan keterikatan kerja. Apabila persepsi dukungan
organisasi tinggi maka akan semakin tinggi pula keterikatan kerja. Sebaliknya
semakin rendah persepsi dukungan organisasi akan semakin rendah pula

keterikatan kerja karyawan di perusahaan “X” Bekasi.



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Identifikasi Variabel penelitian

Sebelum menguji hipotesis penelitian, terlebih dahulu akan dilakukan

identifikasi variabel-variabel yang akan dipakai dalam penelitian ini, yaitu :

1.

2.

Variabel tergantung : Keterikatan Kerja

Variabel bebas : Persepsi Dukungan Organisasi
B. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Keterikatan Kerja (Work Engagement)

Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006) mendefinisikan engagement
sebagai suatu hal yang positif, memuaskan, sikap pandang yang berkaitan
dengan pekerjaan yang ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption.
Sehingga dapat dikatakan bahwa keterikatan kerja adalah sejauh mana
karyawan menunjukkan kesesuaian terhadap pernyataan-pernyataan yang
mengungkap keterikatan kerja. Tinggi rendahnya diungkap melalui skala
keterikatan kerja berdasarkan aspek-aspek keterikatan kerja yang
dikemukakan oleh Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006). Semakin tinggi
skor yang diperoleh maka semakin tinggi pula keterikatan kerja yang dimiliki
oleh karyawan, sebaliknya semakin rendah skor yang diperoleh makan akan

semakin rendah pula keterikatan kerja pada karyawan di perusahaan tersebut.
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2. Persepsi Dukungan Organisasi
Dukungan organisasi yang dirasakan akan dipengaruhi oleh berbagai
aspek perlakuan karyawan oleh organisasi dan pada gilirannya akan
mempengaruhi interpretasi karyawan terhadap motif organisasi yang
mendasari perlakuan tersebut Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa
(1986). Sehingga dapat dikatakan bahwa persepsi dukungan organisasi yaitu
sejauh mana karyawan menunjukkan kesesuaian terhadap
pernyataan-pernyataan yang mengungkap persepsi dukungan organisasi.
Tinggi rendahnya diungkap melalui skala persepsi dukungan organisasi
berdasarkan indikator-indikator persepsi dukungan organisasi yang
dikemukakan oleh Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa (1986).
Semakin tinggi skor yang diperoleh maka semakin tinggi pulapersepsi
dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, sebaliknya semakin
rendah skor yang diperoleh makan akan semakin rendah pula persepsi
dukungan organisasi yang dirasa oleh karyawan.
C. Responden Penelitian
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan responden karyawan tetap
perusahaan yang terdiri dari pria dan wanita berusia 22 - 50 Tahun serta minimal
kerja dua tahun. Responden dalam penelitian ini memiliki berbeda dengan
penelitian terdahulu dalam hal karakteristik karyawan minimal masa kerja, jumlah
responden, perusahaan dan wilayah penelitian. Responden diminta untuk mengisi

skala yang diberikan oleh peneliti dan diharapkan mampu menampilkan data
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mengenai hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan keterikatan
kerja.
D. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode skala yang diisi oleh responden secara langsung sebagai data self-rating.
Skala ini terdiri dari dua macam yaitu skala keterikatan kerja dan skala persepsi
dukungan organisasi. Adapun skala yang digunakan adalah :
1. Skala Keterikatan Kerja

Skala keterikatan kerja digunakan untuk mengetahui seberapa tinggi
keterikatan kerja seorang karyawan. Skala ini menggunakan alat ukur yang
telah diadaptasi dan diterjemahkan kedalam bahasa Indonesia oleh
Kurniawan. H (2013) dengan menggunakan aspek-aspek dari teori yang
dibuat oleh Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006). Total jumlah
aitem-aitem dari skala keterikatan kerja ini adalah sebanyak 17 aitem
berdasarkan tiga aspek-aspek dari teori Schaufeli, Bakker dan Salanova
(2006).

Jawaban dari skala ini dikelompokan menjadi enam pilihan jawaban,
yaitu ( 0 = tidak pernah, 6 = selalu). Skala keterikatan kerja ini terdiri dari
aitem favorable dan unfavorable. Semakin tinggi skor, maka semakin
tinggi pula tingkat keterikatan kerja pada karyawan, begitu juga sebaliknya,
semakin rendah skor yang didapatkan, maka semakin rendah pula tingkat

keterikatan kerja pada karyawan.
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Tabel 1
Distribusi Aitem Skala Keterikatan Kerja Sebelum Uji Coba

Butir Favorable  Butir Unfavorable

No.  Aspek-aspek Nomor Butir Nomor Butir Jumlah
1. Vigor 1,4,8,12, 15, - 6
17
2. Dedication 2.5.7, 10, 13 - 5
3. )
Absorption 3.9, 11, 14 6. 16 6
Total 15 2 17

2. Skala Persepsi Dukungan Organisasi

Skala persepsi dukungan organisasi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh
karyawan. Skala ini menggunakan alat ukur yang diadaptasi dan
diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia oleh Meiwintar. D (2016). Alat
ukur ini menggunakan indikator-indikator dari teori Eisenberger,
Huntington, Hutchison dan Sowa (1986). Total jumlah aitem dari skala
persepsi dukungan organisasi yang digunakan adalah sebanyak 36 aitem
berdasarkan 23 indikator dari teori Eisenberger, Huntington, Hutchison dan
Sowa (1986).

Jawaban dari skala ini dikelompokan menjadi tujuh pilihan jawaban,
yaitu (1 = sangat tidak setuju, 7 = sangat setuju). Skala persepsi dukungan
organisasi terdiri dari aitem-aitem dengan rincian aitem favorable dan
aitem unfavorable. Semakin tinggi skor, maka semakin tinggi pula tingkat

persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, begitu juga



38

sebaliknya, semakin rendah skor yang didapatkan, maka semakin rendah

pula tingkat persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan.

Tabel 2
Distribusi Aitem Skala Persepsi Dukungan Organisasi Sebelum Uji Coba
. Butir
No. Indikator Butir Favorable Unfavorable Jumlah
Nomor Butir Nomor Butir
Kepuasan terhadap
1. karyawan sebr?lgal' 36 26 )
anggota organisasi
2. Kinerja karyawan 1,27 31 3
3 Antisipasi nilai masa )
) depan karyawan 15 1
4 Apresiasi terhadap )
" usaha ekstra karyawan 3 1
Pertimbangan tujuan
5. dan pendapat 25 - 1
karyawan
Perhatian organisasi
6. terhadap upah yang 30 32 5
adil
7. Pengayaan kerja 35 ) 1
] Penggunaan penuh
) bakat karyawan 33 - 1
9 Kepuasan karyawan i
) terhadap pekerjaan 21 1
10 Kesejahteraan
’ karyawan 5,9 7,22,23,28 6
Kemauan untuk
11. membantu masalah -
. 10 1
pekerjaan
Mengganti karyawan
2
12 dengan karya.\fvan baru )
' dengan gaji lebih 2,14

rendah
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Tabel 3
Distribusi Aitem Skala Persepsi Dukungan Organisasi Sebelum Uji Coba
(Lanjutan)
. Butir
No. Aspek-aspek Butir Favorable Unfavorable Jumlah
Nomor Butir Nomor Butir
Tanggapan atas
13. keluhan karyawan ) 6, 11 2
yang mungkin terjadi
14 Toleransi Terhadap )
' Kesalahan 13 1
15. Kinerja yang Buruk 4 - 1
16. Perbaikan kinerja - 17 |
17 Meminta perubahan i
) kondisi kerja 18 1
18 Meminta bantuan i
' khusus 8,20 2
19 Keputusan untuk )
' berhenti 24 1
Kegagalan
20. menyelesaikan tugas -
29 1
tepat waktu
Retensi karyawan
21. yang mengikuti
pekerjaan terdahulu ) 12,34 2
Melakukan perekrutan
2. setelah PHK ) 19 !
23 Kesempatan pntuk 16 1
promosi -
Total 18 18 36
E. Validitas dan Reliabilitas
Validitas

Validitas adalah suatu indeks yang menunjukkan

alat ukur itu

benar-benar mengukur apa yang hendak diukur. Sugiyono (Janti, 2014)

mengatakan bahwa instrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur

yang dipergunakan untuk mendapatkan data tersebut valid atau dapat
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digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur. Pengukuran
validitas umumnya tidak dapat dituntut suatu koefisien yang tinggi sekali
sebagaimana halnya dalam interpretasi koefisien reliabilitas.

Koefisien validitas yang tidak begitu tinggi, yang berada di sekitar
angka 0,50 akan lebih dapat diterima dan dianggap memuaskan daripada
koefisien reliabilitas dengan angka yang sama. Namun apabila koefisien
validitas kurang dari 0,30 biasanya dianggap tidak memuaskan (Azwar,
2008). Akan tetapi, suatu koefisien validitas dianggap memuaskan atau tidak,
penilaiannya dikembalikan kepada pihak peneliti atau kepada orang yang
berkepentingan dalam penggunaan hasil alat ukur skala yang bersangkutan
(Azwar, 2008).

Berikut ini adalah langkah-langkah yang dilakukan peneliti dalam
mengupayakan dan menjamin validitas alat ukur penelitian:

a. Memilih alat ukur psikologis yang sudah tervalidasi dalam jurnal
internasional atau penelitian serta terdapat informasi psikometrik dari alat
ukur yang dipilih.

b. Melakukan translasi alat ukur dari bahasa Inggris ke dalam Bahasa
Indonesia.

c. Meminta professional judgment kepada dosen pembimbing skripsi terkait
validitas isi alat ukur yaitu dimensi relevansi (apakah aitem-aitem yang
ada di alat ukur berisi aitem-aitem yang benar-benar berhubungan dengan

tujuan pengukuran) dan dimensi komprehensif (apakah aitem-aitem yang
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ada di alat ukur sudah mewakili semua aspek teoritis yang mendasari
konstrak alat ukur).
d. Melakukan uji coba alat ukur terhadap 30 orang responden untuk
mengetahui validitas dari alat ukur yang digunakan.
2. Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejuh mana suatu alat
pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. Hal ini menunjukkan sejauh mana
hasil pengukuran itu tetap konsisten bila dilakukan dua kali atau lebih
terhadap gejala yang sama, dengan menggunakan alat ukur yang sama. Alat
ukur dikatakan reliabel jika menghasilkan hasil yang sama meskipun
dilakukan pengukuran berkali-kali.

Pengukuran yang tidak reliabel akan menghasilkan skor yang tidak dapat
dipercaya karena perbedaan skor yang terjadi di antara individu lebih
ditentukan oleh faktor eror (kesalahan) daripada faktor perbedaan yang
sesungguhnya (Azwar, 2008). Dalam aplikasinya, reliabilitas dinyatakan oleh
koefisien reliabilitas (rxx) yang angkanya berada dalam rentang 0 hingga 1,00.
semakin tinggi koefisien reliabilitas mendekati angka 1,00 berarti semakin

tinggi reliabilitas, begitupun sebaliknya (Azwar, 2008).
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F. Metode Analisis Data

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis statistik.
Alasan peneliti menggunakan analisis statistik adalah karena dengan
menggunakan metode statistik maka data yang bersifat kualitatif dapat diubah
menjadi data kuantitatif sehingga memudahkan peneliti untuk menganalisis data.
Dalam penelitian ini, analisis korelasi product moment dari Pearson akan
digunakan untuk menilai hubungan persepsi dukungan organisasi dengan
keterikatan kerja karyawan. Analisis statistik dalam penelitian ini akan dilakukan

dengan menggunakan SPSS 17.0 for windows.



BAB 1V

PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN

A. Orientasi Kancah dan Persiapan
Orientasi Kancah

Penelitian yang dilakukan oleh peneliti bertujuan untuk melihat
hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan keterikatan kerja
karyawan. Lokasi penelitian dilakukan di salah satu perusahaan
manufacturing di Bekasi. Perusahaan “X” yang menjadi lokasi peneltian
memiliki kurang lebih 2000 karyawan, namun pihak perusahaan hanya
mengizinkan peneliti untuk mengambil 100 karyawan sebagai responden
penelitian. Selain itu dikarenakan kondisi lokasi penelitian berada di luar kota
Yogyakarta, maka peneliti melakukan uji coba dan pengambilan data secara
bersamaan dan mengirimkan angket penelitian ke perusahaan “X” melalui
jasa pengiriman barang.

Sehingga dalam penelitian ini, peneliti membagi responden penelitian
menjadi dua yaitu 30 subjek digunakan untuk uji coba dan 70 subjek
digunakan untuk pengambilan data. Subjek dalam penelitian ini berjenis
kelamin laki-laki dan perempuan dengan kisaran usia 20 Tahun hingga 60
Tahun. Jabatan yang terlibat dalam penelitian ini sangat bervariasi, mulai dari
karyawan yang berada di sales office sampai karyawan yang berada di pabrik.

Perusahaan “X” bergerak dalam produksi bantalan untuk kendaraan

bermotor. Perusahaan ini didirikan pada tahun 1994 dan berbasis di Bekasi,

43



44

Jawa Barat. Pusatnya berada di Jepang. Kantor sendiri terdiri dari 2
yaitu pabrik dan juga sales office. Produksi dari perusahaan ini yaitu
merupakan bearing yang digunakan di otomotif dan juga bisa digunakan
di alat-alat elektronik. Memproduksi semua tipe bearing mulai dari
ukuran yang besar, medium, dll.

Pemasaran yaitu dengan cara ekspor. Proses pemasaran tidak
langsung di jual ke konsumen namun dijual ke produsen misal pabrik
pembuatan mobil. Alasan peneliti melakukan penelitian di perusahaan
“X” dikarenakan akses dalam melakukan perizinan penelitian
menggunakan prosedur yang tidak sulit serta pihak perwakilan
perusahaan yang ramah dan cepat tanggap.

Persiapan Penelitian
Sebelum melakukan pengambilan data, peneliti melakukan berbagai
persiapan, antara lain :
a. Persiapan Administrasi
Persiapan administrasi yang dilakukan peneliti dalam penelitian
ini yaitu mengurus perizinan penelitian yang dikeluarkan Fakultas

Psikologi dan IImu Sosial Budaya Universitas I[slam Indonesia untuk

ditujukan kepada pihak instansi terkait. Peneliti melakukan uji coba

alat ukur dan penelitian di salah satu perusahaan Manufacturing “X”

di Bekasi. Peneliti mengajukan surat perizinan penelitian kepada

pihak Fakultas Psikologi dan Ilmu Sosial Budaya Universitas Islam
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Indonesia pada tanggal 24 November 2017 dengan nomor surat
1000/Dek/70/Div.Um.RT/2017 (surat izin terlampir).
Persiapan Alat Ukur

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua
skala yaitu skala keterikatan kerja dan skala persepsi dukungan
organisasi. Kedua skala yang digunakan dalam penelitian ini
merupakan skala adaptasi yaitu alat ukur yang telah diterjemahkan ke
dalam Bahasa Indonesia. Skala keterikatan kerja yaitu Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) menggunakan aspek-aspek dari teori
yang dibuat oleh Schaufeli, Bakker dan Salanova (2006).

Jumlah aitem dari skala keterikatan kerja ini adalah sebanyak 17
aitem dengan 15 aitem favorable dan 2 aitem unfavorable. Skala
persepsi dukungan organisasi menggunakan aspek-aspek dari teori
Eisenberger, Huntington, Hutchison dan Sowa (1986). Jumlah aitem
dari skala persepsi dukungan organisasi yang digunakan adalah
sebanyak 36 aitem dengan 18 aitem favorable dan 18 aitem
unfavorable berdasarkan 23 indikator.

Uji Coba Alat Ukur

Pada penelitian ini peneliti melakukan uji coba alat ukur
untuk mengetahui reliabilitas dan validitas alat ukur yang akan
digunakan. Uji coba alat ukur tersebut dilakukan di salah satu
perusahaan “X” di kota Bekasi. Peneliti melakukan uji coba dan

pengambilan data secara bersamaan yang dilakukan dengan
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mengirimkan angket ke perusahaan “X” melalui jasa pengiriman
barang pada tanggal 15 Desember 2017 sebanyak 150 eksemplar.
Paket diterima oleh perusahaan pada Tanggal 18 Desember 2017 dan
kemudian disebarkan oleh pihak perusahaan kepada karyawan pada
tanggal 21 Desember 2017. Selanjutnya angket tersebut dikirim
kembali kepada peneliti pada tanggal 15 Januari 2018 dan sampai
kepada peneliti pada tanggal 18 Januari 2018. Sebanyak 150
eksemplar angket yang peneliti kirim, hanya 100 eksemplar yang
kembali kepada peneliti.
Hasil Uji Coba Alat Ukur
Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil uji coba, peneliti
melakukan pembagian angket yaitu 30 angket digunakan untuk uji
coba dan 70 angket digunkan untuk data yang akan dianlisis. Selain
itu, peneliti melakukan pengguguran aitem dengan melakukan uji
coba reliabilitas dan validitas pada skala keterikatan kerja dan
persepsi dukungan organisasi. Berikut uraian pengguguran aitem
setelah dilakukan uji coba :
1) Skala Keterikatan Kerja
Berdasarkan analisis data dari uji coba alat ukur diketahui
bahwa dari 17 aitem yang di uji coba terdapat 2 aitem yang
dinyatakan gugur. Berdasarkan hasil analisis data tersebut
menghasilkan 15 aitem yang sahih. Validitas pada skala

keterikatan kerja bergerak dari 0,532 hingga 0,895. Berdasarkan
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hasil tersebut diperoleh koefisien reliabilitas cronbach’s alpha
sebesar 0,938. Berikut ini merupakan tabel sebaran aitem skala
keterikatan kerja.

Tabel 4
Distribusi Aitem Skala Keterikatan Kerja Setelah Uji Coba

Butir Favorable  Butir Unfavorable

No. Aspek-aspek Nomor Butir Nomor Butir Jumlah
L Vigor 4 4,8,12,15,17 ] 6
2. Dedication 2.5.7, 10, 13 - 5
Absorption 3.9, 11, 14 6). (16) 4
Total 15 0 15

Catatan : angka dalam kurung () merupakan nomor aitem yang gugur
setelah uji coba

2) Skala Persepsi Dukungan Organisasi

Berdasarkan analisis data dari uji coba alat ukur
diketahui bahwa dari 36 aitem yang di uji coba terdapat 4 aitem
yang dinyatakan gugur. Berdasarkan hasil analisis data tersebut
menghasilkan 32 aitem yang sahih. Validitas pada skala persepsi
dukungan organisasi bergerak dari 0,172 hingga 0,665.
Berdasarkan hasil tersebut diperoleh koefisien reliabiltas
cronbach’s alpha sebesar 0,881. Berikut ini merupakan tabel

sebaran aitem skala skala persepsi dukungan organisasi.
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Tabel 5
Distribusi Aitem Skala Persepsi Dukungan Organisasi Setelah
Uji Coba
Butir Favorable Butir
No Indikator Unfavorable Jumlah
Nomor Butir Nomor Butir
Kepuasan terhadap
1. karyawan sebggall 36 2 )
anggota organisasi
2. Kinerja karyawan 1,27 3] 3
3 Antisipasi nilai masa )
) depan karyawan 15 1
4 Apresiasi terhadap )
" usaha ekstra karyawan 3 1
Pertimbangan tujuan
5. dan pendapat 25 - 1
karyawan
Perhatian organisasi
6. terhadap upah yang
adil (30) 32 1
7. Pengayaan kerja 35 ) 1
] Penggunaan penuh
) bakat karyawan 33 - 1
9 Kepuasan karyawan i
) terhadap pekerjaan 21 1
10 Kesejahteraan
’ karyawan 5,9 7,22,23,28 6
Kemauan untuk
11. membantu masalah -
. 10 1
pekerjaan
Mengganti karyawan
1 dengan karyawan baru i
’ dengan gaji lebih 2,14 2
rendah
Tanggapan atas
13. keluhan karyawan - 6,11 2
yang mungkin terjadi
14 Tolenransi )
) TerhadapKesalahan (13) 0
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Distribusi Aitem Skala Persepsi Dukungan Organisasi Setelah Uji

Coba (Lanjutan)

Butir Butir
No Aspek-aspek Favorable Unfavorable Jumlah
Nomor Butir Nomor Butir
15.  Kinerja yang Buruk 4 - 1
16. Perbaikan kinerja - 17 1
17 Meminta perubahan i
) kondisi kerja 18 1
13 Meminta bantuan i
) khusus 8, (20) 1
19 Keputusan untuk )
) berhenti (24) 0
Kegagalan
20.  menyelesaikan tugas -
29 1
tepat waktu
Retensi karyawan
21. yang mengikuti
pekerjaan terdahulu ) 12,34 2
Melakukan perekrutan
22 setelah PHK ) 19 !
23, Kesempatan }mtuk 16 1
promosi -
Total 14 18 32
Catatan : angka dalam kurung () merupakan nomor aitem yang gugur

setelah uji coba

B. Laporan Pelaksanaan Penelitian

Pelaksanaan penelitian dilakukan oleh peneliti bersamaan dengan

uji coba alat ukur. Pelaksanaan penelitian tersebut dilakukan di

perusahaan “X” di Bekasi. Penelitian dilakukan dengan cara peneliti

mengirimkan angket ke perusahaan “X” melalui jasa pengiriman barang

pada tanggal 15 Desember 2017 sebanyak 150 eksemplar. Paket diterima

oleh perusahaan pada Tanggal 18 Desember 2017 dan kemudian

disebarkan oleh pihak perusahaan kepada karyawan pada tanggal 21
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Desember 2017. Selanjutnya angket tersebut dikirim kembali kepada
peneliti pada tanggal 15 Januari 2018 dan sampai kepada peneliti pada
tanggal 18 Januari 2018. Sebanyak 150 eksemplar angket yang peneliti
kirim, hanya 100 eksemplar yang kembali kepada peneliti. Sehingga
proses penelitian ini berlangsung mulai dari pengiriman angket sampai

angket tiba kepada peneliti yaitu sekitar 34 hari.

C. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Responden Penelitian
Pada penelitian ini jumlah keseluruhan responden yaitu
berjumlah 70 karyawan perusahaan “X” di Bekasi. Usia responden
penelitian berkisar dari 20 Tahun hingga 64 Tahun. Berikut ini

merupakan tabel deskripsi responden penelitian berdasarkan usia.

Tabel 7
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Persentase
Responden
18 - 24 Tahun 11 15,7 %
25 - 44 Tahun 35 50,0 %
45 - 64 Tahun 24 34,3 %
Total 70 100 %

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa sebagian
besar responden penelitian berusia 25-44 Tahun dengan jumlah 35
orang dan persentase sebesar 50,0%. Selanjutnya, terdapat 24 orang
berada pada usia 45-64 Tahun dengan persentase sebesar 34,3%.
Terdapat juga 11 orang berada pada usia 18-24 Tahun dengan

persentase sebesar 15,7%. Selain berdasarkan usia, responden juga
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dijelaskan berdasarkan jenis kelamin. Berikut ini merupakan tabel

deskripsi responden penelitian berdasarkan jenis kelamin.

Tabel 8
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Subjek Persentase
Laki-laki 48 68,6 %
Perempuan 22 31,4 %
Total 70 100 %

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden penelitian yaitu berjenis kelamin laki-laki dengan jumlah
subjek laki-laki 48 orang (68,6%) dan subjek perempuan dengan
jumlah 22 orang (31,4%). Selain berdasarkan jenis kelamin,
deskripsi responden juga dijelaskan berdasarkan pendidikan terakhir
yang ditempuh oleh responden. Berikut ini merupakan tabel
deskripsi responden berdasarkan pendidikan terakhir.

Tabel 9
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase
Responden
SMP 2 2,9 %
SMA 43 61,4 %
D1 1 1,4 %
D3 5 7,1 %
S1 17 24,3 %
S2 1 1,4 %
Tidak Teridentifikasi 1 1,4 %
Total 70 100 %

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa sebagian
besar responden penelitian memiliki pendidikan terakhir SMA
dengan jumlah subjek 43 orang dan persentase sebesar 61,4 %.

Selanjutnya, terdapat 17 orang memiliki memiliki pendidikan
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terakhir S1 dengan persentase sebesar 24,3% dan 5 orang
memiliki pendidikan terakhir D3 dengan persentase sebesar 7,1%.
Terdapat pula 2 orang yang memiliki pendidikan terakhir SMP
dengan persentase sebesar 2,9% dan masing-masing 1 orang
memiliki pendidikan terakhir D1 dan S2 serta 1 orang tidak
teridentifikasi pendidikan terakhir yang dimiliki dengan
persentase sebesar 1,4%. Selain berdasarkan pendidikan terakhir,
deskripsi responden penelitian juga dijelaskan berdasarkan lama
bekerja. Berikut ini merupakan tabel deskripsi responden

berdasarkan lama bekerja.

Tabel 10

Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
D

Leama Bekerja Jumlah Persentase
s Responden
kl1-3 Tahun 13 18,6 %
# - 10 Tahun 20 28,6 %
i> 11 Tahun 22 31,4 %
Tiddk Teridentifikasi 15 21,4 %

153 Total 70 100 %

erdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden penelitian telah bekerja di perusahaan “X” selama
>11 Tahun dengan jumlah responden 22 orang dan persentase
sebesar 31,4% dan 20 orang bekerja selama 4 - 10 Tahun
dengan persentase sebesar 28,6%. Selanjutnya terdapat 15

orang yang tidak teridentifikasi dengan persentase sebesar
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21,4% dan 13 orang yang bekerja selama 1- 3 Tahun dengan

persentase sebesar 18,6%.
Deskripsi Data Penelitian

Gambaran umum mengenai data hasil penelitian dari variabel
keterikatan kerja dan persepsi dukungan organisasi yang telah
diperoleh, secara singkat dapat dilihat pada tabel yang berisi fungsi
statistik dasar berikut ini.
Tabel 11

Deskripsi  Data Penelitian Keterikatan Kerja dan Persepsi
Dukungan Organisasi

Hipotetik Empirik
Variabel Min Max Mean SD Min Max Mean SD
Keterikatan 15 105 60 15 38 105 81,2 14,2
Kerja
Persepsi 32 224 128 32 132 189 1629 125
Dukungan
Organisasi

Berdasarkan tabel di atas, dilakukan kategorisasi berdasarkan
skor empirik yang ada. Kategorisasi ini dilakukan untuk mengetahui
kategorisasi tinggi rendahnya posisi skor yang diperoleh oleh subjek
penelitian. Kategorisasi dilakukan dengan menentukan batasan yang
akan digunakan berdasarkan standar skor empirik. Berikut ini

merupakan tabel penggolongan data ke dalam lima kategori.

Tabel 12
Kriteria Kategorisasi Skala

Kategori Rumus Norma
Sangat Rendah X <M-1.8SD
Rendah M-1.8SD<X<M-0.6SD
Sedang M -0.6SD <X <M+ 0.6SD
Tinggi M+0.6SD<X<M+1.8SD
Sangat Tinggi X>M+1.8SD

Keterangan :
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X = Skor Total SD = Standar deviasi hipotetik
M = Mean Hipotetik

Berdasarkan rumus norma di atas, kemudian dilakukan
kategorisasi pada data skala keterikatan kerja. Berikut ini

merupakan tabel kategorisasi variabel Keterikatan Kerja.

Tabel 13
Kategorisasi Variabel Keterikatan Kerja
Variabel Rentang Nilai  Kategori Frekuensi Persentase
Keterikatan X <557 Sangat 3 4,3 %
Kerja Rendah
55,7<x<72,7 Rendah 17 24,3 %
72,7 <X <89,7 Sedang 29 41,4 %
89,7 <X <106,7 Tinggi 21 30 %
X >106,7 Sangat 0 0%
Tinggi
Total 70 100 %

Tabel di atas merupakan hasil kategorisasi skala Keterikatan
Kerja. Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian
besar responden berada pada kategori sedang yaitu sebanyak 29
orang dengan persentase sebesar 41,4%. Selanjutnya, terdapat 21
orang dengan persentase 30% yang berada pada posisi tinggi dan 17
orang berada pada kategori rendah dengan persentase sebesar
24,3%. Selain itu terdapat 3 orang berada pada kategori sangat
rendah dengan persentase sebesar 4,3% dan tidak terdapat
responden yang berada pada kategori sangat tinggi dimana kategori

tersebut memiliki persentase sebesar 0%.
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Tabel 14
Kategorisasi Variabel Persepsi Dukungan Organisasi
Variabel Rentang Nilai Kategori Frekuensi Persentase
Persepsi X <140,4 Sangat 4 5,7 %
Dukungan Rendah
Organisasi  140,4 <X <1554 Rendah 16 22,9 %
1554<X<170,4 Sedang 29 41,4 %
170,4 <X <185,4 Tinggi 20 28,6 %
X>185,4 Sangat 1 1,4%
Tinggi
Total 70 100 %

Kategorisasi juga dilakukan pada data skala persepsi dukungan
organisasi. Tabel di atas merupakan tabel kategorisasi persepsi
dukungan organisasi berdasarkan data skor persepsi dukungan
organisasi yang diperoleh. Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui
bahwa sebagian besar responden berada pada kategori sedang yaitu
sebanyak 29 orang dengan persentase sebesar 41,4%. Selanjutnya,
terdapat 20 orang yang berada pada kategori tinggi dengan
persentase sebesar 28,6% serta terdapat 16 orang yang berada pada
kategori rendah dengan perssentase sebesar 22,9%. Selain itu,
terdapat 4 orang responden yang berada pada kategori sangat rendah
dengan persentase sebesar 5,7% dan 1 orang berada pada kategori
rendah dimana kategori tersebut memiliki persentase sebesar 1,4%.

Uji Asumsi

Uji asumsi pada penelitian ini menggunakan bantuan program
SPSS wversi 17.0. Pada uji asumsi ini, peneliti melakukan uji
normalitas dan uji linieritas agar dapat mengetahui hipotesis peneliti

sehingga peneliti dapat menyimpulkan hasil dari penelitian ini.
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Uji Normalitas

Uji normalitas pada penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui penyebaran data penelitian terdistribusi secara
normal atau tidak. Uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan analisis Kolmogorov Smirnov. Data dikatakan
normal apabila signifikansi p > 0,05. Berdasarkan hasil analisis
Kolomogorv ~ Smirnov  pada variabel keterikatan kerja
menunjukkan bahwa variabel tersebut memiliki nilai signifikansi
sebesar 0,200 (p > 0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa
variabel keterikatan kerja memiliki sebaran data yang normal.
Selain itu, uji normalitas juga dilakukan pada variabel persepsi
dukungan organisasi. Hasil analisis pada variabel persepsi
dukungan organisasi diketahui bahwa memiliki nilai signifikansi
sebesar 0,200 (p > 0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa
variabel persepsi dukungan organisasi memiliki sebaran data

yang normal.

Tabel 15
Skor Uji Normalitas
Variabel Skor Kolmogorov  Interpretasi
Smirnov
Keterikatan Kerja 0,200 Normal
Persepsi Dukungan 0,200 Normal
Organisasi

Uji Linieritas
Uji linieritas dilakukan untuk melihat adanya hubungan

yang linier antara kedua variabel dalam penelitian ini. Hubungan
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antara kedua variabel dikatakan linier apabila p < 0,05.
Sebaliknya, hubungan antara kedua variabel dikatakan tidak
linier apabila p > 0,05. Hasil uji linier antara persepsi dukungan
organisasi dengan keterikatan kerja menunjukkan hasil koefisien
F sebesar 5.619 dan p = 0,024 (p < 0,05). Hal tersebut
menunjukkan bahwa hubungan antara variabel persepsi dukungan

organisasi memiliki hubungan yang linier.

Tabel 16
Skor Uji Linieritas
Variabel F Signifikansi Interpretasi
Persepsi Dukungan 5.619 0,024 Linier

Organisasi dan
Keterikatan Kerja

Uji Hipotesis

Setelah dilakukan wuji asumsi, maka selanjutnya adalah
melakukan uji hipotesis. Uji hipotesis ini bertujuan untuk melihat
pembuktian dari hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti yaitu
terdapat hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi dan
keterikatan kerja. Hipotesis diterima jika nilai p lebih kecil dari 0,05
(p < 0,05) atau lebih kecil dari 0,01 (p < 0,01). Uji hipotesis dalam
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik korelasi product
moment. Hasil uji korelasi antara persepsi dukungan organisasi dan
keterikatan kerja memiliki koefisien korelasi sebesar 0,254 dengan p
= 0,017 (p < 0,05). Berdasarkan hasil uji korelasi tersebut, diketahui

bahwa ada hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan



58

keterikatan kerja sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat
hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi dan keterikatan

kerja dapat diterima.

Tabel 17
Tabel Uji Hipotesis

Variabel R p R?
Persepsi Dukungan 0,254 0,017 0,064

Organisasi dan
Keterikatan Kerja

Uji Analisis Tambahan
Selain melakukan wuji hipotesis, penelitian ini juga
melakukan analisis tambahaan dengan melakukan wuji beda
menggunakan jenis kelamin serta analisis korelasi tambahan dengan
berdasarkan usia dan lama bekerja. Berikut merupakan hasil analisis
tambahan tersebut :
a. Uji Beda Keterikatan Kerja dengan Jenis Kelamin
Uji beda dilakukan untuk melihat apakah ada perbedaan
antara keterikatan kerja yang dimiliki oleh subjek berdasarkan
jenis kelamin. Berdasarkan hasil uji beda dengan menggunakan
Independent Samples T-test. Hasil uji beda antara jenis kelamin
dengan keterikatan kerja memiliki nilai p sebesar 0,220 (p >
0,05). berdasarkan hasil uji beda tersebut, diketahui bahwa tidak

ada perbedaan antara jenis kelamin dan keterikatan kerja.
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Tabel 18
Uji Beda Independent Samples T-test
Variabel p Mean
Jenis Kelamin dan 0,220 Laki-laki 82,64
Keterikatan Kerja Perempuan 78,13

Uji Korelasi Keterikatan Kerja dengan Usia dan Lama
Bekerja

Uji  korelasi tambahan dilakukan pada variabel
keterikatan kerja. Peneliti ingin melihat apakah terdapat
hubungan antara keterikatan kerja dengan usia dan lama bekerja.
Hasil uji korelasi keterikatan kerja dengan usia memiliki
koefisien korelasi sebesar 0,267 dengan p = 0,026 (p< 0,05).
Berdasarkan hasil uji korelasi tersebut, diketahui bahwa terdapat
terdapat hubungan antara keterikatan kerja dengan usia. Selain itu
uji korelasi tambahan juga dilakukan antara keterikatan kerja
dengan lama bekerja. Hasil uji korelasi antara keterikatan kerja
dengan kategori lama memiliki koefisien sebesar 0,040 dengan p
= 0,744 (p > 0,05). Berdasarkan hasil tersebut maka dapat
disimpulkan tidak terdapat hubungan antara keterikatan kerja

dengan lama bekerja.

Tabel 19
Uji Korelasi Tambahan Berdasarkan Usia
Variabel R p R?
Keterikatan Kerja dan 0,267 0,026 0,071

Usia
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Tabel 20
Uji Korelasi Tambahan Berdasarkan Lama Bekerja
Variabel R p R?
Keterikatan Kerja dan 0,040 0,744 0,001

Lama Bekerja

D. Pembahasan

Penelitian ini memiliki tujuan yaitu untuk mengetahui hubungan
antara persepsi dukungan organisasi dan keterikatan kerja karyawan.
Penelitian ini melibatkan 70 orang karyawan perusahaan “X” di Bekasi.
Berdasarkan hasil analisis uji korelasi dengan menggunakan korelasi
Product Moment Pearson menunjukkan bahwa, variabel persepsi
dukungan organisasi dan keterikatan kerja memiliki korelasi r sebesar
0,254 dan p = 0,017 (p < 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa ada
hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi dan keterikatan
kerja. Hal ini berarti, semakin tinggi persepsi dukungan organisasi maka
semakin tinggi pula keterikatan kerja karyawan. Sebaliknya, semakin
rendah persepsi dukungan organisasi maka semakin rendah pula
keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Mujiasih (2015) yang
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara persepsi dukungan
organisasi dan keterikatan kerja. Subjek dalam penelitian tersebut adalah
karyawan perusahaan swasta di Semarang dengan karakteristik karyawan
tidak tetap atau kontrak dan minimal masa kerja satu tahun. Hasil
penelitian tersebut menunjukkan bahwa adanya engagement tinggi pada

karyawan yang menjadi subjek penelitian ini. Employee engagement
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yang tinggi diperlihatkan dengan extra effort karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya untuk mencapai hasil yang optimal dan
menghindari kesalahan kerja. Engagement karyawan ditunjukkan dalam
perilaku kerja karyawan dengan tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi
mental dalam bekerja, kesediaan untuk berusaha dengan
sungguh-sungguh di pekerjaan, dan gigih dalam menghadapi kesulitan.

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja
yang dikemukakan oleh Robinson, dkk (Mujiasih & Ratnaningsih, 2012)
salah satunya yang mempengaruhi yaitu organisasi memperhatikan akan
keberadaan dan kesehatan karyawan. Hal ini sesuai dengan pengertian
persepsi dukungan organisasi menurut Eisenberger (1986) yang
menyampaikan bahwa dukungan organisasi mengacu pada persepsi
karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi, memberi
dukungan, dan peduli pada kesejahteraan karyawan.

Menurut Sumarto (Bitha & Ardana, 2017) dukungan organisasional
yang dimiliki seorang karyawan secara psikologis mempengaruhi
karyawan tersebut. Pertama, dukungan organisasional akan membuat
seseorang merasa mempunyai kewajiban untuk peduli terhadap
perusahaan dan membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya.
Kedua, dukungan organisasional dalam hal kepedulian, penghargaan,
dan pengakuan mengarahkan karyawan untuk menyatukan status peran
dan keanggotaan ke dalam identitas sosialnya. Ketiga, dukungan

organisasional memperkuat keyakinan karyawan bahwa perusahaan
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selalu mengetahui dan menghargai peningkatan prestasi kerja karyawan.
Dengan demikian, hipotesis yang diajukan pada penelitian ini dapat
diterima.

Pada hasil deskripsi data penelitian di dapatkan bahwa keterikatan
kerja yang dimiliki subjek berada dalam kategori sedang. Hal ini
menunjukkan bahwa keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan di
perusahaan “X” cukup baik. Karyawan dengan work engagement yang
tinggi menurut Federman (2009) memiliki ciri-ciri diantaranya yaitu
fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan juga pada pekerjaan
yang berikutnya, merasakan diri adalah bagian dari sebuah tim dan
sesuatu yang lebih besar daripada diri karyawan itu sendiri, merasa
mampu dan tidak merasakan sebuah tekanan dalam membuat sebuah
lompatan dalam pekerjaan serta bekerja dengan perubahan dan
mendekati tantangan dengan tingkah laku yang dewasa.

Namun work engagement yang kurang baik akan membuat
karyawan malas dan tidak sepenuh hati dalam bekerja. Pekerjaan tidak
akan terselesaikan dengan baik. karyawan juga tidak dapat memahami
bagaimana seharusnya pekerjaan itu dilakukan dan dampaknya bagi
organisasi ataupun perusahaan (Iswanto & Agustina, 2016).

Berdasarkan hasil wawancara peneliti kepada salah satu HRD di
perusahaan “X” menyampaikan bahwa setiap karyawan memiliki target
yang sudah ditetapkan dan setiap karyawan berpacu pada target tersebut

serta karyawan juga harus mencapai target yang sudah ditetapkan.
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Namun bila karyawan belum bisa mencapai target yang telah ditetapkan
maka karyawan harus memiliki alasan yang kuat mengapa target tersebut
belum bisa tercapai. Namun rata-rata setiap karyawan mampu mencapai
target yang telah ditetapkan. Hal ini menunjukkan bahwa salah satu yang
menyebabkan keterikatan kerja karyawan di perusahaan “X” cukup baik
karena karyawan mampu fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan
dan juga pada pekerjaan selanjutnya yang merupakan salah satu ciri
karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi.

Selain itu berdasarkan hasil deskripsi data penelitian juga di
dapatkan bahwa persepsi dukungan organisasi yang dimiliki subjek
berada pada kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa persepsi
dukungan organisasi yang dimiliki oleh karyawan di perusahaan “X”
cukup baik. Menurut Jastin (Agustina, 2012) menyatakan persepsi
dukungan organisasi akan meningkat jika organisasi menerapkan 1)
Reward yang baik, 2) Peluang peningkatan karir, 3) Kebijakan-kebijakan
positif di tempat kerja.

Hal ini sesuai dengan hasil wawancara peneliti dengan pihak HRD
perusahaan “X” yang menyatakan bahwa perusahaan akan memberikan
reward kepada karyawan yang memiliki kinerja yang baik. Reward
tersebut diberikan dengan melihat hasil evaluasi selama satu tahun
bekerja, bila produktivitas kinerja karyawan tersebut terus meningkat
maka akan diberikan kenaikan gaji sesuai dengan kinerja karyawan

tersebut.
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Perusahaan juga memberikan kesempatan kepada untuk
mengembangkan kemampuan yang dimiliki. Namun hal tersebut
tentunya harus melalui prosedur. Atasan akan menilai karyawan tersebut
bila dirasa kinerja karyawan tersebut baik dan dirasa mampu untuk
melakukan deskripsi pekerjaan yang lain maka atasan akan menanyakan
terlebih dahulu kepada karyawan tersebut apakah bersedia bila dipindah
ke pekerjaan yang baru. Bila karyawan memiliki masalah yang dihadapi
dalam pekerjaan, karyawan akan membicarakan hal tersebut kepada
atasan masing-masing.

Selain itu, bila perusahaan ingin mengambil keputusan yang berkitan
dengan karyawan tersebut, perusahaan membicarakannya terlebih dahulu
dengan karyawan yang bersangkutan. Perusahaan juga memberikan
kesempatan kepada karyawan yang ingin melanjutkan pendidikan.
Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
mengemukan ide, saran maupun pendapat melalui kotak saran yang
disediakan. Lingkungan kerja di perusahaan juga menyenangkan dan
hubungan antar karyawan juga baik.

Setiap tahun perusahaan mengadakan acara sebanyak 2 kali untuk
karyawan yang bertujuan untuk membina keakraban antar karyawan dan
relaksasi agar tidak stres dengan pekerjaan yang dilakukan. Acara
tersebut dinilai efektif untuk membina relasi yang baik antar karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi di perusahaan

“X” cukup baik dikarenakan perusahaan memberikan dukungan
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organisasi berupa reward yang baik, peluang peningkatan karir, serta
kebijakan-kebijakan positif di tempat kerja.

Peneliti juga melakukan anlisis uji tambahan untuk mengetahui
apakah ada pengaruh variabel demografis yang mempengaruhi
keterikatan kerja. Uji tambahan dilakukan dengan menggunakan metode
uji beda Independent Samples T-test untuk mengetahui apakah terdapat
perbedaan keterikatan kerja dilihat berdasarkan jenis kelamin. Hasil uji
beda antara jenis kelamin dan keterikatan kerja memiliki nilai p sebesar
0,220 (p > 0,05).

Berdasarkan hasil uji beda Independent Samples T-test diketahui
bahwa tidak terdapat perbedaan antara jenis kelamin dengan keterikatan
kerja yang dimiliki oleh karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian
Dewi dan Prasetyo (2017) yang menunjukkan bahwa hasil uji beda
variabel keterikatan kerja berdasarkan jenis kelamin menunjukkan
bahwa tidak ada perbedaan keterikatan kerja pada karyawan berjenis
kelamin laki-laki dan karyawan berjenis kelamin perempuan.

Pada penelitian ini juga melakukan hasil uji korelasi tambahan
dengan melakukan uji korelasi antara keterikatan kerja dengan usia dan
lama bekerja. Hasil uji korelasi antara keterikatan kerja dengan usia
memiliki koefisien korelasi sebesar 0,267 dengan p = 0,026 (p< 0,05).
Hal tersebut menunjukkan ada korelasi antara keterikatan kerja dengan
usia. Hal ini dikarenakan rata-rata subjek dalam penelitian ini berada

pada kategori usia 25-44 Tahun yaitu masuk dalam kategori dewasa
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muda. Menurut Super (Putri, 2012) individu dengan kategori usia 25-44
Tahun berada pada tahap dimana masuknya individu ke dalam dunia
pekerjaan yangs sesuai dengan diri individu tersebut, sehingga individu
tersebut akan bekerja keras untuk mempertahankan pekerjaannya.

Analisis korelasi tambahan juga dilakukan antara keterikatan kerja
dengan lama bekerja. Hasil uji korelasi antara keterikatan kerja dengan
lama bekerja memiliki koefisien korelasi sebesar 0,040 dengan p = 0,744
(p > 0,05). Berdasarkan hasil tersebut maka dapat disimpulkan tidak
terdapat hubungan antara keterikatan kerja dengan lama bekerja.

Menurut Kurniawati (2014) setiap karyawan memiliki masa kerja
yang berbeda-beda. Masa kerja seorang karyawan ditentukan pada saat
seseorang mulai bekerja disebuah perusahaan. Masa kerja dapat
memberikan pengalaman kerja pada seseorang, dan dari pengalaman
yang semakin tinggi tersebut maka kemahiran dalam menyelesaikan
pekerjaan akan semakin cepat. Namun orang dewasa yang telah
mempunyai pengalaman kerja, telah menikah dan telah menjadi orangtua
tetap harus melakukan penyesuaian diri dengan peran —peran tersebut
(Putri, 2012).

Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini yaitu peneliti
tidak dapat mengambil data secara langsung ke perusahaan serta peneliti
juga tidak dapat melakukan wawancara kepada beberapa karyawan di
perusahaan “X” dikarenakan jarak lokasi penelitian yang cukup jauh

yaitu di Bekasi. Hal ini menyebabkan peneliti kurang mampu menggali
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data secara mendalam mengenai perusahaan terhadap karyawan di
perusahaan tersebut. Selain itu juga diharapkan kepada responden
penelitian untuk mengisi lembar angket sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya, karena dalam pengisisan kuisioner tidak ada penilaian benar
atau salah. Responden penelitian juga diharapkan untuk memeriksa

kembali lembar kuisioner agar tidak ada jawaban yang terlewati.



BAB YV
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh kesimpulan bahwa terdapat
hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi dan keterikatan kerja
karyawan. Hal ini berart, semakin tinggi persepsi dukungan organisasi yang
diberikan oleh perusahaan atau organisasi maka akan semakin tinggi pula
keterikatan kerja yang dimiliki oleh karyawan. Begitu pula sebaliknya, semakin
rendah persepsi dukungan organisasi yang diberikan oleh perusahaan atau
organisasi maka akan semakin rendah keterikatan kerja yang dimiliki oleh
karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis dalam penelitian ini
diterima.

B. Saran
Peneliti menyadari bahwa masih terdapat banyak kekurangan dalam
penelitian ini. Oleh karena itu, peneliti memberikan saran sebagai berikut:
a. Bagi Perusahaan
Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa tingkat persepsi dukungan
organisasi di perusahaan “X” Bekasi berada pada kategori sedang sehingga
diharapkan perusahaan mampu mempertahankan dan meningkatkan
dukungan organisasi tersebut dengan memberikan fasilitas yang baik dan
memadai untuk karyawan, mempertahankan lingkungan kerja yang

mendukung karyawan, memberikan penghargaan terhadap prestasi atau
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kontribusi karyawan sehingga hal tersebut mampu menjadikan merasa terikat
dengan perusahaan karena kepedulian yang diberikan oleh perusahaan
dengan memperhatikkan kesejahteraan karyawan.
. Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya diharapkan untuk lebih memperhatikan kembali
terkait dengan metode pengambilan data. Pengisian kuisioner perlu dipantau
secara langsung oleh peneliti untuk meminimalisir kesalahan pengisian dan
meminimalisir faking good dalam memberikan jawaban. Selain itu, penelitian
selanjutnya perlu memperhatikan kembali aitem-aitem pada skala ukur yang
akan digunakan agar menggunakan bahasa yang mudah dipahami oleh
berbagai kalangan. Hal tersebut guna memperoleh informasi data yang sesuai
dengan tujuan penelitian, sehingga aitem-aitem yang diukur dapat mewakili

responden penelitian serta dapat meminimalisir adanya jawaban bias.
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PROGRM STUDI PSIKOLOGI
FAKULTAS PSIKOLOGI DAN ILMU SOSIAL BUDAYA
UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA

LEMBAR SKALA

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Saudara/i yang saya hormati, dengan kerendahan hati saya memohon
kesediaan saudara/i untuk meluangkan waktu mengisi kueisioner ini saya disusun
dalam rangka penelitian untuk tugas akhir. Kuesioner ini terdiri dari
pernyataan-pernyataan, dimana dalam skala ini tidak ada jawaban yang salah dan
akan dijaga kerahasiaannya.

Saya mengharapkan kejujuran dan keterbukaan dalam mengisi semua
pernyataan yang ada. Identitas dan jawaban yang saudara/i akan saya jaga
kerahasiaannya sesuai dengan etika akademik penelitian.

Dimohon saudara/i mengisi semua pernyataan yang tersedia dan jangan
sampai ada yang terlewati. Saya ucapkan terima kasih atas partisipasi saudara/i
semoga Allah membalas kebaikan saudara/i.

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Peneliti

Rahma Sari
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IDENTITAS DIRI

Nama (Boleh inisial)

Jenis Kelamin

Usia

Agama

Pendidikan Terakhir

Lama Menikah

Mempunyai anak berapa : ...... orang
- Anak pertama umur ...... tahun
- Anak keduvaumur ......... tahun
- Anak ketigaumur ......... tahun
- Anak keempat umur ....... tahun
- dst

Anggota keluarga yang tinggal di rumah : ...... orang
- Keluargainti ...... orang
- Saudara............ orang
- Ayah/ibu........... orang
- Oranglain......... orang

Suami / Istri : Bekerja / Tidak Bekerja *

(* Coret yang tidak sesuai)

Jarak yang ditempuh antara rumah dan kantor :+...... km

Waktu yang digunakan diperjalanan D jam

Posisi /Jabatan

Lama Bekerja D tahun

Jumlah staff (jika ada) :...... orang
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FAKULTAS PSIKOLOGI DAN ILMU SOSIAL BUDAYA
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Alamat : J1. Kaliurang Km 14,5 Besi, Sleman, Yogyakarta 55584,
Telp. (0274) 898444
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>

Divisi
Gaji / Pendapatan perbulan  : (lingkari salah satu)
a. <Rp. 1.500.000
b. Rp 1.600.000 —2.500.000
c. Rp 2.600.000 —2.900.000
d. Rp 3.000.000 —4.500.000
e. >Rp 4.600.000

Dengan ini saya menyatakan bersedia untuk menjadi responden penelitian dan

menjawab semua pertanyaan penelitian sesuai dengan keadaan saya sejujurnya.

Bekasi, Desember 2017

Responden
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PETUNJUK PENGISIAN

Bacalah setiap pernyataan dengan teliti dan jawablah dengan sejujurnya
sesuai dengan sikap dan keadaan diri saudara/i yang sebenarnya. Kuesioner bukan
suatu tes sehingga tidak ada jawaban yang salah. Semua jawaban akan dijaga

kerahasiaannya. Nyatakan jawaban saudara/i dengan memberi tanda centang (\)

pada kolom pilihan.

Keterangan Pilihan Jawaban

0 = Tidak Pernah 4 = Sering

1 = Hampir Tidak Pernah 5 = Sangat Sering
2 =Jarang 6 =Selalu

3 =Kadang-kadang
Contoh :

1. Saya merasa nyaman dengan pekerjaan yang saya lakukan.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah ~ [] Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering Selalu

Jawaban setiap orang bisa berbeda sesuai keadaannya masing-masing dan sangat
diharapkan untuk memeriksa kembali semua jawaban dari pernyataan yang ada

setelah mengerjakan angket ini, agar tidak ada yang terlewatkan.

SELAMAT MENGERFAKAN
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1. Saya melakukan pekerjaan dengan penuh semangat.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

2. Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan adalah hal yang penuh dengan makna

dan tujuan.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

3.  Waktu berlalu sangat cepat ketika saya bekerja.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[] Kadang-kadang

4. Saat bekerja, saya merasa kuat dan bersemangat.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

5. Saya antusias dengan pekerjaan saya.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang
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6. Ketika bekerja, saya lupa terhadap segala sesuatu yang ada di sekitar saya.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah  [] Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

7. Pekerjaan yang saya lakukan menginspirasi saya.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

8. Ketika bangun di pagi hari, saya merasa bersemangat untuk bekerja.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

9. Saya merasa bahagia saat bekerja dengan intensif.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

10. Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan.
[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah  [] Jarang [ Kadang-kadang

[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

11. Saya larut dalam pekerjaan saya.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah ~ [] Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu
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12. Saya dapat terus bekerja dalam jangka waktu yang sangat lama.
[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah  [] Jarang [ Kadang-kadang

[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

13. Bagi saya, pekerjaan saya adalah hal yang menantang.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

14. Saya terbawa suasana ketika saya bekerja.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

15. Ketika bekerja, saya merasa tangguh secara mental.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

16. Sangat sulit untuk memisahkan saya dengan pekerjaan yang saya lakukan.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah  [] Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

17. Saat bekerja, saya selalu tekun, walaupun banyak hal yang tidak berjalan dengan
baik.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah ~ [] Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu
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PETUNJUK PENGISIAN

Bacalah setiap pernyataan dengan teliti dan jawablah dengan sejujurnya
sesuai dengan sikap dan keadaan diri saudara/i yang sebenarnya. Kuesioner bukan
suatu tes sehingga tidak ada jawaban yang salah. Semua jawaban akan dijaga

kerahasiaannya. Nyatakan jawaban saudara/i dengan memberi tanda centang (\)

pada kolom pilihan.

Keterangan Pilihan Jawaban

1 = Sangat Tidak Setuju 5 = Agak Setuju
2 = Tidak Setuju 6 = Setuju

3 = Agak Tidak Setuju 7 = Sangat Setuju
4 = Ragu-ragu

Contoh :

2. Saya merasa senang bekerja di tempat ini.

[1Sangat Tidak Setuju [ Tidak Setuju ak Tidak Setuju  [] Ragu-ragu
[ Agak Setuju L] Setuju [] Sangat Setuju

Jawaban setiap orang bisa berbeda sesuai keadaannya masing-masing dan sangat
diharapkan untuk memeriksa kembali semua jawaban dari pernyataan yang ada

setelah mengerjakan angket ini, agar tidak ada yang terlewatkan.

SELAMAT MENGERFAKAN
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SKALA 2

1. Perusahaan ini menghargai kontribusi saya dan peduli tentang kesejahteraan saya.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

2. Jika perusahaan ini bisa memperkerjakan orang lain untuk menggantikan saya
dengan gaji yang lebih rendah, maka perusahaan akan melakukannya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

3. Perusahaan ini tidak berhasil menghargai setiap usaha ekstra yang saya lakukan.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

4. Perusahaan ini sangat mempertimbangkan tujuan dan nilai-nilai pribadi yang saya
miliki.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

5. Perusahaan ini akan memahami jika saya lama absen karena sakit.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[1 Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

6. Perusahaan ini akan mengabaikan keluhan dari saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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7. Perusahaan ini tidak menghargai kepentingan saya, ketika perusahaan mengambil
keputusan yang berpengaruh kepada saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

8. Ketika saya memiliki masalah, perusahaan ini memberikan bantuan.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

9. Perusahaan ini benar-benar mempedulikan kesejahteraan saya.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

10. Perusahaan ini bersedia fleksibel untuk mendukung saya menunjukkan
kemampuan terbaik saya dalam bekerja

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

11. Perusahaan ini tidak mampu memahami ketidakhadiran saya karena masalah
pribadi.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

12. Jika perusahaan ini menemukan cara yang lebih efisien untuk menyelesaikan
pekerjaaan saya, maka perusahaan akan menggantikan saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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13. Perusahaan ini akan memaafkan kesalahan yang tidak sengaja saya lakukan
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

14. Hanya diperlukan penurunan kecil pada performa kerja saya bagi perusahaan,
untuk dapat menggantikan saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

15. Perusahaan merasa bahwa hanya akan ada sedikit keuntungan yang di dapat
dengan memperkerjakan saya hingga akhir karir saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

16. Perusahaan ini menyediakan kesempatan yang kecil untuk naik pangkat.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

17. Bahkan jika saya melakukan pekerjaan sebaik mungkin, perusahaan ini akan
mengabaikannya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

18. Perusahaan ini akan mengabulkan sebuah permintaan yang masuk akal untuk
sebuah perubahan pada kondisi kerja saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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19. Jika saya diberhentikan, perusahaan ini akan lebih memilih memperkerjakan
orang baru daripada menawarkan saya kembali.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

20. Perusahaan ini bersedia membantu saya ketika saya membutuhkan pertolongan
khusus.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

21. Perusahaan ini peduli terhadap kepuasaan yang saya rasakan di tempat kerja.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

22. Jika ada kesempatan, perusahaan ini akan mengambil keuntungan dari saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

23. Perusahaan ini sedikit sekali menunjukkan perhatian pada saya.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

24. Jika saya memutuskan untuk berhenti, maka perusahaan akan mencoba
membujuk saya untuk tetap bekerja di perusahaan ini.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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25. Perusahaan ini peduli dengan pendapat yang saya sampaikan.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

26. Perusahaan ini merasa bahwa memperkerjakan saya adalah suatu keasalahan.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

27. Perusahaan ini menunjukkan kebanggaan atas prestasi saya di tempat kerja.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

28. Perusahaan ini lebih mempedulikan mencari keuntungan daripada mempedulikan
saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

29. Perusahaan ini akan memahami jika saya tidak dapat menyelesaikan tugas tepat
waktu.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

30. Jika perusahaan ini mendapatkan keuntungan yang lebih besar, maka perusahaan
akan memppertimbangkan untuk meningkatkan gaji saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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31. Perusahaan ini menganggap bahwa siapa pun bisa melakukan pekerjaan saya
seperti yang saya lakukan.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

32. Perusahaan ini tidak mempedulikan menggaji saya secara layak.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

33. Perusahaan ini ingin memberi saya kemungkinan posisi kerja yang secara
kualifikasi sesuai untuk saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju [IRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

34. Jika posisi kerja saya ditiadakan, perusahaan ini lebih memilih untuk
memberhentikan saya daripada memindahkan saya ke bagian lain.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

35. Perusahaan ini mencoba membuat pekerjaan saya semenarik mungkin.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

36. Atasan saya bangga bahwa saya menjadi bagian dari perusahaan ini.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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76
105
76
83

54
68
83

82

107
90
80
76

86

71

100
99

104
77

107
87
89

WE7 | WE8 | WE9 | WE10 | WE11 | WE12 | WE13| WE14 | WE15 | WE16 | WE17 | TOTAL

WE6

WE1 | WE2 | WE3 | WE4 | WES

S1

S2

s3
s4
S5

S6
S7
S8
S9
S10
S11
512
513
S14
515
S16
517
S18
519
S20
S21
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77
79

51

94
81

100
110
91

58
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529
S30




LAMPIRAN 3

TABULASI DATA TRY OUT
PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI

93



94

-
Lol (d|w|0|[o|o|d(v|O[m|o]|O w || (oS |N|D ]|
E|la || |[N|0|[n|d|[0|—|0|a O[T |m|[O|0|o|0 |~ |!h|w
O|ld|N|dA|dA | A |dA|[dA|[d[N|[A A | A ]| ]| |H|d|[N]|[H |||

-
Llon|n v o[ v |v]jo|v|un|s ||| ot ~|n|o |0 |n
Nt |w|o|v]|v|[|~N[O|O |V | |F [N (D] |[O|O |0 | |
Slolt|t|m| ofla|t|n|o|[n]|m|m|[s|m|o|o|[~]|mn|m|[om|—
RNo|lo|n|[in|lo|[n|[o | |n|jo|v|o|n|o|lv o |V |G|V |In |0
SI~|m|o|t|n|fo|fo|n|jo|jo|~N|o|t ||~ o~ || |0
Sln|lo|lo|s (|t |m |||t | (vt || |O0|O|n ||
Qlt|n|n|in|lo|lo|fv|jo|vw|G || |N|F ||V |V |G |G| |©
Qolol~|o|vfo|o|o|o|lo|o|O|in|t |0 |||V |0 |0 |
Riv|lo|lo|lw|lo|[a ||| ||~N|N|F |0t 0|0 |0 |0 |
Rlt|lo|lo|[vn o[ || |vw|vw]|jo|n|t|s ot |[~|n|o ||
Slolo|lorn|[~N[n|[o]jo|~N|jo|~N|O ||t |0 [~|[O [0 [0 |0 ([~
Bln|g || |n|[n]|]ojo|o|in|o|o ||t (|0 |0 |© |0 |© |0
Sl ||| ||| fin s n|s|o
QI~|lo|s ||| |fojvn]jo|v |||t s |0 00| (<
Nl |o|m|s | nfo|s | |o|o|t o[t |0 |0 0| || |n
Jlwn|~|nfvw|lofo|fvjo| N ||| O [~ 0| |10
Qlo|t|v|lw|lvw|[o|[in ||| ||| V|G |G [N |~ | [
Qo[ ||| ||| ;||| |00 ||| |
It |In|o|w|n|[o|o[n|o|o|o |t || |O|SF |0 | |0 ||
Nlo|lo|[m|o|lo|[o|[n | njo|jo|o|tn|m|t |in |0 |0 |~ |0 |
Clt|o|o|(n|n|[m|[o ||t ||| |m|m |t o0 || |o
Diojlo|lo|m|n|[rN|lofm ||| |n|[N]|d|V|V |V |V |~ ]|M |0
S o|lo|lo|s|ofo|m|m|o|ln]|]o ||t |n|o|O |t |O|~N|[0 ]|
Plo|lo|n|o|vo|vo|lo|jv|o|l|o|~N|[O|F |O|O|[O|n|L|O |WO
d~N|lo|lo|m|o[n |t |o[m|[Oo|n || |[m]|o ||| |0 |
Jdlo|lo|dt|o |t |m[n|m|lo|t|nw]jo |t |n ||| o n|m |
Slun|r|o|st|o|n|n]jo|~N|o|o |t ||t ||t |~[n|o | |1
olo|lr|loN|o |||~ |O|F (| |[O|O N[O |~N]O |0
o lo|lN|lwlo|o|[nn|mfo|~N|n|o S|[OS |0 |O]|M |~
Nlojlo|lnjo|n ooV |lo ||t S| |0t | |© || |0
Oln|lo|dg |||l |Oo|F |||~ (|0 0| |
nlol~r|loN|lofo|lojo|~N|jo|N|O|IN|B D[N [O [ |[~]|O <
t|lo|N|ojo|o[|jvjo|~N|lO|O|F|[O|B [N ||V O ||
n|~Nlolnjo|o|[n|vjo|lo|l|o | [Mm|m (s |O ||| ||
NININ|IN[o |t [m|jof|~Nlo|g ||| N]O || 0| |0
—|n|~|lo ||t |o(~N|D N |~N|Oo || |00 |[~N[0|0 |0 |
adlalold|lvwlolnlo|lalod|N|o|[t|vn]o |~ oo |«
Sl |d|d|a|dg|g a2 |8 ]|~
DND D [D N DD DD I | n|lvn|ln|lvn | vun|lvun|lvn|lvn|nvn]|uvn|nvn




95

Ol ||| || |wv|D
NIN|[o|OfN|o|o|o |
| [ [N ||
n|o|n|~N|(lo|lo|o | |m
©|lv|lvo|N[lO|lO|V |V |~
O|ln|m|n|n|nn|o|m|m
©lo(n|o[fn|v|o|wv |~
N | o|lnN|lOo[n|O |V |0 |
S ([t |Oo ||| |0 ||
Ol |||l |V|wV|Mm
©| v |vw|lo|lw|vo|w|w |
N | ol ||| ]|]O | |
O |ln|vw|o|lw|o|w | |
©|lo|o|~N[n|o|~N|L |
<t | |m|Oo(n|o |0 |0 |n
N g || ]|o |||
<t | || |O || |m
S| n|m|Oo|(v|g |||
n| ov|lo|~N|lo|o|wo | |
O | o[ |~N|lOo|O |V | |
n| |||t |||~
© | n|lo|lo|lw|lo|w|w |<
M |n|n|o|l|o | |o |m
O |dg(n|g || |m
O |ln|jo|loln|N ][O |1 |0
© |||l ||m|o |~
©| v |w|lo[n|v|w|w |n
O | N|jo|o|l|n|m |V |m
©l|lo|s |||V |0 |
n|nm|o|~N[vw|jo|~N|N |0
n | g |o|~NlO|N|N|O |0
O | |V|~N|O|N | |O |0
O | || |lm|Oo|x|©|™
N | |0 |o|(s || |0 |0
n | N[N [N|N[N|O |0
O | g |O|~N[N|O|N|W1 |0
<t | N[ |o|lo|o || |©
<+ | vo|jw|o|lm|o|o|w |
O || |NlO|IN|IN|N|S
N o[ |nw|fo|N|o|o |
NN (NN NN ™
v nunlunlvunlun|lvn|ln|un




LAMPIRAN 4

HASIL ANALISIS AITEM

96



HASIL TRY OUT
UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS SKALA KETERIKATAN KERJA

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha| N of Iltems
.883 17

Item-Total Statistics

Corrected
Scale Mean if |Scale Variance if Item-Total Cronbach's Alpha
ltem Deleted Item Deleted Correlation if tem Deleted
WE1 78.6000 216.455 .584 .875
WE2 79.1000 208.645 .657 .871
WE3 79.3667 217.895 573 .875
WE4 79.2333 210.323 .719 .870
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WES 79.1333 203.361 .845 .865
WE6 79.8000 233.476 .080 .893
WE7 80.1667 193.040 .896 .860
WES8 79.2000 206.303 .831 .866
WE9 79.6333 208.447 573 874
WE10 78.6000 216.455 .650 .873
WE11 80.6667 215.885 571 .875
WE12 80.2667 216.616 484 .878
WE13 80.1333 201.223 .734 .867
WE14 80.5667 208.047 575 874
WE15 80.0667 190.547 .861 .860
WE16 80.7333 282.202 -.708 .928
WE17 79.9333 209.720 .630 .872
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HASIL TRY OUT

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS SKALA PERSEPSI DUKUNGAN
ORGANISASI

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha| N of ltems
.863 36

Item-Total Statistics

Corrected
Scale Mean if |Scale Variance if Item-Total Cronbach's Alpha if
ltem Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
POS1 173.4333 329.633 .659 .853
POS2 174.2667 328.064 .397 .859
POS3 174.2333 341.220 317 .860
POS4 173.6333 336.930 458 .857
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POS5 173.0000 341.517 485 .858
POS6 174.8333 334.626 430 .858
POS7 174.5667 334.185 425 .858
POS8 173.9667 347.689 162 .865
POS9 173.3333 333.264 .665 .854
POS10 173.7000 332.079 573 .855
POS11 174.1000 343.059 .361 .860
POS12 175.0333 324.378 473 .857
POS13 173.4333 358.047 -.011 .866
POS14 174.6333 337.137 .301 .862
POS15 174.1667 340.695 251 .863
POS16 175.0667 333.168 471 .857
POS17 174.2333 333.220 487 .856
POS18 173.9000 332.783 .627 .854
POS19 176.1000 333.886 451 .857
POS20 173.4667 359.016 -.039 .866
POS21 173.4000 342.455 .565 .857
POS22 174.9333 344.961 222 .863
POS23 174.3333 338.230 420 .858
POS24 175.8000 367.338 -.194 874
POS25 174.2000 343.545 312 .861
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POS26 173.1333 337.775 .569 .856
POS27 173.9000 342.093 413 .859
POS28 174.3333 332.920 427 .858
POS29 173.4000 351.421 234 .862
POS30 173.8000 352.097 132 .864
POS31 174.8667 344.464 .358 .860
POS32 173.7667 346.392 194 .864
POS33 173.5667 346.944 .356 .860
POS34 175.2000 336.372 .340 .860
POS35 174.0000 325.103 631 .853
POS36 173.9333 338.823 473 .857
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 30 100.0

procedure.

a. Listwise deletion based on all variables in the

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.938

15




Corrected

Scale Mean if | Scale Variance if Item-Total Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
WE1 69.7333 251.099 .569 937
WE2 70.2333 242.323 .653 .935
WE3 70.5000 253.017 547 937
WE4 70.3667 244.447 .705 .934
WE5 70.2667 236.340 .846 .930
WE7 71.3000 225.321 .895 .928
WES8 70.3333 240.230 .813 .931
WE9 70.7667 240.323 .606 .937
WE10 69.7333 251.444 .623 .936
WE11 71.8000 247.062 .642 .935
WE12 71.4000 248.593 .532 .938
WE13 71.2667 233.237 752 .932
WE14 71.7000 238.838 .629 .936
WE15 71.2000 222.166 .869 .929
WE17 71.0667 242.547 .647 .935
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HASIL SESUDAH TRY OUT

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS SKALA PERSEPSI DUKUNGAN
ORGANISASI

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 0
Total 30 100.0

procedure.

a. Listwise deletion based on all variables in the

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.881 32

Item-Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

Corrected
Scale Variance if Item-Total
Iltem Deleted Correlation

Cronbach's Alpha
if ltem Deleted
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POS1 153.4000 333.903 .651 .873
POS2 154.2333 331.082 411 .879
POS3 154.2000 344.097 .341 .880
POS4 153.6000 340.317 472 877
POS5 152.9667 346.171 466 .878
POS6 154.8000 336.786 466 877
POS7 154.5333 336.740 453 877
POS8 153.9333 349.030 213 .883
POS9 153.3000 337.252 .665 874
POS10 153.6667 335.540 .585 .875
POS11 154.0667 347.306 .356 .879
POS12 155.0000 325.103 525 .875
POS14 154.6000 339.903 321 .881
POS15 154.1333 343.154 278 .882
POS16 155.0333 336.792 478 877
POS17 154.2000 337.407 482 .876
POS18 153.8667 336.671 .629 .874
POS19 156.0667 338.409 440 877
POS21 153.3667 346.309 571 877
POS22 154.9000 350.093 .201 .883
POS23 154.3000 341.734 431 .878
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POS25 154.1667 349.454 .268 .881
POS26 153.1000 342.093 .559 .876
POS27 153.8667 345.706 424 .878
POS28 154.3000 337.252 421 .878
POS29 153.3667 354.654 .265 .881
POS31 154.8333 347.454 .387 .879
POS32 1563.7333 351.582 A72 .883
POS33 153.5333 352.671 .301 .880
POS34 155.1667 341.247 .324 .880
POS35 153.9667 330.585 .598 874
POS36 153.9000 343.748 449 877
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PROGRM STUDI PSIKOLOGI
FAKULTAS PSIKOLOGI DAN ILMU SOSIAL BUDAYA
UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA

LEMBAR SKALA
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Saudara/i yang saya hormati, dengan kerendahan hati saya memohon
kesediaan saudara/i untuk meluangkan waktu mengisi kueisioner ini saya disusun
dalam rangka penelitian untuk tugas akhir. Kuesioner ini terdiri dari
pernyataan-pernyataan, dimana dalam skala ini tidak ada jawaban yang salah dan
akan dijaga kerahasiaannya.

Saya mengharapkan kejujuran dan keterbukaan dalam mengisi semua
pernyataan yang ada. Identitas dan jawaban yang saudara/i akan saya jaga
kerahasiaannya sesuai dengan etika akademik penelitian.

Dimohon saudara/i mengisi semua pernyataan yang tersedia dan jangan
sampai ada yang terlewati. Saya ucapkan terima kasih atas partisipasi saudara/i
semoga Allah membalas kebaikan saudara/i.

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Peneliti

Rahma Sari
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PROGRAM STUDI PSIKOLOGI
FAKULTAS PSIKOLOGI DAN ILMU SOSIAL BUDAYA

UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA
Alamat : JI. Kaliurang Km 14,5 Besi, Sleman, Yogyakarta 55584,
Telp. (0274) 898444
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IDENTITAS DIRI

Nama (Boleh inisial)

Jenis Kelamin

Usia

Agama

Pendidikan Terakhir

Lama Menikah

Mempunyai anak berapa : ...... orang
- Anak pertama umur ...... tahun
- Anak keduvaumur ......... tahun
- Anak ketigaumur ......... tahun
- Anak keempat umur ....... tahun
- dst

Anggota keluarga yang tinggal di rumah : ...... orang
- Keluargainti ...... orang
- Saudara............ orang
- Ayah/ibu........... orang
- Oranglain......... orang

Suami / Istri : Bekerja / Tidak Bekerja *

(* Coret yang tidak sesuai)

Jarak yang ditempuh antara rumah dan kantor :+...... km

Waktu yang digunakan diperjalanan D jam

Posisi /Jabatan

Lama Bekerja D tahun

Jumlah staff (jika ada) :...... orang



109

ISLAM

PROGRAM STUDI PSIKOLOGI
FAKULTAS PSIKOLOGI DAN ILMU SOSIAL BUDAYA

UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA
Alamat : J1. Kaliurang Km 14,5 Besi, Sleman, Yogyakarta 55584,
Telp. (0274) 898444
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Divisi
Gaji / Pendapatan perbulan  : (lingkari salah satu)
f. <Rp. 1.500.000
g. Rp 1.600.000 — 2.500.000
h. Rp 2.600.000 —2.900.000
i.  Rp 3.000.000 — 4.500.000
j. =Rp 4.600.000

Dengan ini saya menyatakan bersedia untuk menjadi responden penelitian dan

menjawab semua pertanyaan penelitian sesuai dengan keadaan saya sejujurnya.

Bekasi, Desember 2017

Responden
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PETUNJUK PENGISIAN

Bacalah setiap pernyataan dengan teliti dan jawablah dengan sejujurnya
sesuai dengan sikap dan keadaan diri saudara/i yang sebenarnya. Kuesioner bukan
suatu tes sehingga tidak ada jawaban yang salah. Semua jawaban akan dijaga

kerahasiaannya. Nyatakan jawaban saudara/i dengan memberi tanda centang (V)

pada kolom pilihan.

Keterangan Pilihan Jawaban

0 = Tidak Pernah 4 = Sering

1 = Hampir Tidak Pernah 5 = Sangat Sering
2 =Jarang 6 =Selalu

3 =Kadang-kadang
Contoh :

3. Saya merasa nyaman dengan pekerjaan yang saya lakukan.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah ~ [] Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering Selalu

Jawaban setiap orang bisa berbeda sesuai keadaannya masing-masing dan sangat
diharapkan untuk memeriksa kembali semua jawaban dari pernyataan yang ada

setelah mengerjakan angket ini, agar tidak ada yang terlewatkan.

SELAMAT MENGERFAKAN
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1. Saya melakukan pekerjaan dengan penuh semangat.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

2. Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan adalah hal yang penuh dengan makna

dan tujuan.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

3.  Waktu berlalu sangat cepat ketika saya bekerja.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[] Kadang-kadang

4. Saat bekerja, saya merasa kuat dan bersemangat.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

5. Saya antusias dengan pekerjaan saya.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang
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6. Pekerjaan yang saya lakukan menginspirasi saya.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah  [] Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

7. Ketika bangun di pagi hari, saya merasa bersemangat untuk bekerja.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

8. Saya merasa bahagia saat bekerja dengan intensif.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

9. Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan.
[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang

[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

10. Saya larut dalam pekerjaan saya.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah  [] Jarang [ Kadang-kadang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

11. Saya dapat terus bekerja dalam jangka waktu yang sangat lama.
[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang [ Kadang-kadang

[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu
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12. Bagi saya, pekerjaan saya adalah hal yang menantang.

[] Tidak Pernah [ Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

13. Saya terbawa suasana ketika saya bekerja.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

14. Ketika bekerja, saya merasa tangguh secara mental.

[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang

15. Saat bekerja, saya selalu tekun, walaupun banyak hal yang tidak berjalan dengan

baik.
[] Tidak Pernah [0 Hampir Tidak Pernah [ Jarang
[] Sering [] Sangat Sering L] Selalu

[ Kadang-kadang
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PETUNJUK PENGISIAN

Bacalah setiap pernyataan dengan teliti dan jawablah dengan sejujurnya
sesuai dengan sikap dan keadaan diri saudara/i yang sebenarnya. Kuesioner bukan
suatu tes sehingga tidak ada jawaban yang salah. Semua jawaban akan dijaga

kerahasiaannya. Nyatakan jawaban saudara/i dengan memberi tanda centang (V)

pada kolom pilihan.

Keterangan Pilihan Jawaban

1 = Sangat Tidak Setuju 5 = Agak Setuju
2 = Tidak Setuju 6 = Setuju

3 = Agak Tidak Setuju 7 = Sangat Setuju
4 = Netral

Contoh :

4. Saya merasa senang bekerja di tempat ini.
[1Sangat Tidak Setuju [ Tidak Setuju ak Tidak Setuju  [] Ragu-ragu
[ Agak Setuju L] Setuju [] Sangat Setuju

Jawaban setiap orang bisa berbeda sesuai keadaannya masing-masing dan sangat
diharapkan untuk memeriksa kembali semua jawaban dari pernyataan yang ada

setelah mengerjakan angket ini, agar tidak ada yang terlewatkan.

SELAMAT MENGERFAKAN
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SKALA 2

1. Perusahaan ini menghargai kontribusi saya dan peduli tentang kesejahteraan saya.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

2. Jika perusahaan ini bisa memperkerjakan orang lain untuk menggantikan saya
dengan gaji yang lebih rendah, maka perusahaan akan melakukannya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

3. Perusahaan ini tidak berhasil menghargai setiap usaha ekstra yang saya lakukan.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

4. Perusahaan ini sangat mempertimbangkan tujuan dan nilai-nilai pribadi yang saya
miliki.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

5. Perusahaan ini akan memahami jika saya lama absen karena sakit.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[1 Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

6. Perusahaan ini akan mengabaikan keluhan dari saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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7. Perusahaan ini tidak menghargai kepentingan saya, ketika perusahaan mengambil
keputusan yang berpengaruh kepada saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

8. Ketika saya memiliki masalah, perusahaan ini memberikan bantuan.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

9. Perusahaan ini benar-benar mempedulikan kesejahteraan saya.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

10. Perusahaan ini bersedia fleksibel untuk mendukung saya menunjukkan
kemampuan terbaik saya dalam bekerja

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

11. Perusahaan ini tidak mampu memahami ketidakhadiran saya karena masalah
pribadi.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

12. Jika perusahaan ini menemukan cara yang lebih efisien untuk menyelesaikan
pekerjaaan saya, maka perusahaan akan menggantikan saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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13. Hanya diperlukan penurunan kecil pada performa kerja saya bagi perusahaan,
untuk dapat menggantikan saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

14. Perusahaan merasa bahwa hanya akan ada sedikit keuntungan yang di dapat
dengan memperkerjakan saya hingga akhir karir saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

15. Perusahaan ini menyediakan kesempatan yang kecil untuk naik pangkat.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

16. Bahkan jika saya melakukan pekerjaan sebaik mungkin, perusahaan ini akan
mengabaikannya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

17. Perusahaan ini akan mengabulkan sebuah permintaan yang masuk akal untuk
sebuah perubahan pada kondisi kerja saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

18. Jika saya diberhentikan, perusahaan ini akan lebih memilih memperkerjakan
orang baru daripada menawarkan saya kembali.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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19. Perusahaan ini peduli terhadap kepuasaan yang saya rasakan di tempat kerja.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

20. Jika ada kesempatan, perusahaan ini akan mengambil keuntungan dari saya.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

21. Perusahaan ini sedikit sekali menunjukkan perhatian pada saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

22. Perusahaan ini peduli dengan pendapat yang saya sampaikan.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

23. Perusahaan ini merasa bahwa memperkerjakan saya adalah suatu keasalahan.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

24. Perusahaan ini menunjukkan kebanggaan atas prestasi saya di tempat kerja.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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25. Perusahaan ini lebih mempedulikan mencari keuntungan daripada mempedulikan
saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

26. Perusahaan ini akan memahami jika saya tidak dapat menyelesaikan tugas tepat
waktu.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

27. Perusahaan ini menganggap bahwa siapa pun bisa melakukan pekerjaan saya
seperti yang saya lakukan.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

28. Perusahaan ini tidak mempedulikan menggaji saya secara layak.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[ Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

29. Perusahaan ini ingin memberi saya kemungkinan posisi kerja yang secara
kualifikasi sesuai untuk saya.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju [1Ragu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

30. Jika posisi kerja saya ditiadakan, perusahaan ini lebih memilih untuk
memberhentikan saya daripada memindahkan saya ke bagian lain.

[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju
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31. Perusahaan ini mencoba membuat pekerjaan saya semenarik mungkin.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

32. Atasan saya bangga bahwa saya menjadi bagian dari perusahaan ini.
[] Sangat Tidak Setuju [] Tidak Setuju  [] Agak Tidak Setuju  [JRagu-ragu
[] Agak Setuju [] Setuju [] Sangat Setuju

Terimakasih
~ Matw Nuwwv Sanget ~
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LAMPIRAN 6

TABULASI DATA PENELITIAN SKALA KETERIKATAN
KERJA
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90
71

81

74
70
86
91

89
58
59
70
70
76
96
93

63

79
80

83

100

WES | WE10 | WE11 | WE12 | WE13 | WE14 | WE15 | WE17 | TOTAL

WES8

WE7

WES

WE4

WE3

WE2

WE1

S1
S2
S3

S4
S5
S6
S7

S8
S9
S10
S11
S12
S13
S14
S15
S16
517
S18
S19
S20
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102
38
72
77
91

83

72

80
69
48

70
72
84
79
72

54
79
76
93

75

86

105

S21

S22
S23

S24
S25

S26
527
S28
S29
S30
S31

S32
S33

S34
S35

S36
S37
S38
S39
S40
S41

S42
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71

85
81

100
82
63

105
105
86
92
95

105
71

74
81

97
65

103
82

92
87
76

543
S44
45

S46
S47
S48
549
S50
S51

S52
S53

S54
S55

S56
S57
S58
S59
S60
S61
S62
S63

S64
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96
78
82
99

105
73

S65
S66
S67
S68
S69
S70
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LAMPIRAN 7

TABULASI DATA PENELITIAN

SKALA PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI
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TOTAL

181
157

167
134
171

167
158
169

177
148
156
149

180
174
171
162

167
170
166
165

154

168
147
160

7

5

5

6

5

67|64
6| 5|/6]|6

5|52 4
7/6|6]|6

6142

7

5/4]4

616|4]|6

6 6|6

6|5|6]|6
6|5|2]|6
616|2]|6

5/5|12]|6

6|44l 4
6|7]2]6

66|24
6 6|6]|6

6

4| 6|6|6

3
6

4 14|/6|6)|6

3
2

2

3
2
6
3
4
5
5
3
4
6

2
6
3

1

3
5
6

6

5

6

6
6
2
6
5

6

7

6

6
3

6

64| 4|4/6|6]|6

4

4 | 4
4
6

4
6

4 1 4|6

4 16|6

5

4 16|6

4 6|4

4)4al6

9 (10|11|12|14(15|16 (17|18 |19 | 21 (22|23 |25 |26|27|28|29|31|32/33|34|35|36

4 | 4|4

8

6

6

4 | 4

3

6
6
6
6
4
6
2
6
5
6
5
4
2
7
2

S1

S2
S3
S4
S5

S6
S7

S8
S9
S10 | 4

S11 | 4

S12 | 4

S13 | 6

S14 | 7

S15 | 6

S16 | 6

S17 | 5

S18 | 4

S19 | 6

S20 | 7

S21 |7

S22 | 4

S23 | 6

S24 | 4
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LAMPIRAN 8

HASIL UJI ASUMSI



UJI NORMALITAS
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Keterikatan_Kerja .086 70 .200° 972 70 122
Persepsi_Dukungan_Organis .083 70 .200° 977 70 215
asi
a. Lilliefors Significance Correction
*. This is a lower bound of the true significance.
Histogram
i Mean =81.23
Stdl. Dev. =14.204
M =70
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Gambar 1. Grafik Uji Normalitas Skala Keterikatan Kerja



Histogram
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Mean =162 .99
St Dew. =12509
M =70

Gambar 2. Grafik Uji Normalitas Skala Persepsi Dukungan Organisasi



UJI LINIERITAS
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Linieritas Antara Keterikatan Kerja Dan Persepsi Dukungan Organisasi

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Keterikatan_Kerja *  [Between (Combined) 8645.260 36 240.146 1.502 120
Persepsi_Dukungan_ |Groups Linearity 898.253 1| 898.253| 5619  .024
Organisasi
Deviation from 7747.007 35 221.343| 1.385 175
Linearity
Within Groups 5275.083 33 159.851
Total 13920.343 69
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Keterikatan_Kerja * .254 .065 .788 .621

asi

Persepsi_Dukungan_Organis
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LAMPIRAN 9
HASIL UJI HIPOTESIS
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Korelasi Antara Persepsi Dukungan Organisasi Dan Keterikatan Kerja

Correlations

Keterikatan_Kerj

Persepsi_Dukun

a gan_Organisasi
Keterikatan_Kerja Pearson Correlation 1 .254°
Sig. (1-tailed) 017
N 70 70
Persepsi_Dukungan_Organis |Pearson Correlation 254" 1
asi Sig. (1-tailed) 017
N 70

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
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LAMPIRAN 10
HASIL ANALISIS TAMBAHAN



1.

Hasil Uji Beda Antara Keterikatan Kerja dengan Jenis Kelamin

Group Statistics

Jenis_Kelamin N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Keterikatan_Kerja Laki-laki 48 82.6458 13.54345 1.95483
Perempuan 22 78.1364 15.41890 3.28732

Independent Samples Test
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Levene's Test for

Equality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence

Interval of the

Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Mean Difference | Std. Error Difference Lower Upper
Keterikatan_Kerja Equal variances .338 .563 1.238 68 .220 4.50947 3.64291| -2.75985| 11.77879
assumed
Equal variances 1.179 36.442 .246 4.50947 3.82463| -3.24398| 12.26292
not assumed
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2. Hasil Korelasi Tambahan Antara Keterikatan Kerja Dengan Usia

Correlations

Keterikatan_Kerja Usia
Keterikatan_Kerja Pearson Correlation 1 267"
Sig. (2-tailed) .026
N 70 70
Usia Pearson Correlation 267 1
Sig. (2-tailed) .026
N 70 70

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

3. Hasil Korelasi Tambahan Antara Keterikatan Kerja Dengan Lama
Bekerja

Correlations

Keterikatan_Kerja | Lama_Bekerja

Keterikatan_Kerja Pearson Correlation 1 .040

Sig. (2-tailed) 744

N 70 70

Lama_Bekerja Pearson Correlation .040 1
Sig. (2-tailed) 744

N 70 70
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LAMPIRAN 11

SURAT IZIN PENELITIAN
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UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA
FAKULTAS PSIKOLOGI DAN ILMU SOSIAL BUDAYA

Program Studi Psikologi (S1), Program Studi limu Komunikasi (S1), Program Pendidikan Bahasa Inggris (S1),
Program Studi Hubungan Internasional (S1), Program Magister Profesi Psikologi (S2)

NIVERSITA S |

o

Tanggal * 24 November 2017

Nomor : 10 / Dek / 70/Div.UmRT / /2017

Hal : Permohonan ljin Pengambilan Data untuk Skripsi
Kepada Yth.

-Pimpinan HRD PT. NSK Bearings Manufacturing Indonesia

Assalamualaikum Wr. Wh

Dalam rangka mempersiapkan mahasiswa untuk menempuh ujian, bagi setiap mahasiswa
diwajibkan membuat skripsi/tugas akhir. '

Sehubungan dengan hal tersebut di atas diperlukan data, baik dari Instansi Pemerintah, Badan Usaha
Milik Negara, Perusahaan Swasta dan Lembaga maupun individu. Selanjutnya kami mohon ijin
penelitian/pengambilan data mahasiswa Fakultas Psikologi dan Ilmu Sosial Budaya Universitas
Islam Indonesia tersebut dibawah ini :

Nama g Rahma Sari

Nomor Mahasiswa : 14320298

Judul Skripsi a Hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan
keterikatan kerja karyawan

Kampus Universitas Islam Indonesia, JI. Kaliurang KM 14,5 Besi, Sleman, YOGYAKARTA 55584
Telp. 0274-898444, Ext. 2108, Fax. 0274-898444, Ext. 2106; E-mail:fpisb@uii.ac.id
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LAMPIRAN 12

SURAT KETERANGAN SELESAI PENELITIAN



142

PT. NSK BEARINGS MANUFACTURING INDONESIA

asan MM2100, Blok M-4 Indusmal Town, Cikarang Barat, Bekasi 17520
Tsl 6221 5980155(humnc) Fax : 62-21-8980156, Websﬂe www.id.nsk.com

SURAT KETERANGAN
No. HR 015/112018

Yang bertanda tangan di bawah ini:

Nam a : Susilo Raharjo

NIK 1 94080021

Jabatan : HR Manager

Menerangkan: s
Nama : Rahma Sari

Program Study  : S1 Psikokogi
NPM : 14320298
Judul Skripsi : Hubungan Antara Persepsi Dukungan Organisasi Dan

Keterikatan Kerja

Yang bersangkutan telah melaksanakan penelitian di perusahaan kami dari tanggal
15 Desember 2017 s/d tanggal 15 Januari 2018.

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana
mestinya.

Bekasi, 15 Februari 2018
PT NSK Bearings Manufacturings Indonesia

HR Manager



