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 Work engagement in employees can be characterized by an attitude that tends to be enthusiastic and enthusiastic 
in working, finishing well and cross-checking, being immersed in work, considering difficult work as a challenge that 
must be completed, striving for the best final results. Perceived organizational support is one of the factors that 
plays a role in work engagement. This research aims to examine the relationship between perceived organizational 
support and work engagement of company staff level employees in Solo. The novelty of this research lies in the 
sampling technique and research location which is different from previous researchers. The method in this research 
uses quantitative correlation with a sampling technique in the form of cluster random sampling, totaling 110 
employees. The scale used is in the form of a Likert, namely perceived organizational support 19 items with a 
reliability value (α = 0.924) and work engagement 26 items with a reliability value (α = 0.881). Data analysis in this 
study used Pearson Product Moment with a correlation coefficient of 0.621 and sig 0.000, so the hypothesis was 
accepted. This means that perceived organizational support and work engagement have a positive relationship 
with staff level employees. The implications of this research require increasing work engagement by means of 
companies that need to pay attention to and develop perceived organizational support, especially for employees 
who have low perceived organizational support. Providing this support will create a good perception so that 
employee performance will be better and can achieve company goals. 
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ABSTRAK Kata Kunci 

Work engagement pada karyawan dapat dicirikan sikap cenderung semangat dan antusias dalam bekerja, menyelesaikan dengan 
baik dan kroscek ulang, larut dalam pekerjaan, menganggap pekerjaan sulit sebagai tantangan yang harus diselesaikan, 
mengupayakan hasil akhir yang terbaik. Perceived organizational support merupakan salah satu faktor yang berperan dalam 
work engagement. Penelitian ini memiliki tujuan untuk meneliti hubungan perceived organizational support dengan work 
engagement karyawan level staff perusahaan di Solo. Kebaruan pada penelitian ini terletak pada teknik pengambilan sampel dan 
tempat penelitian yang berbeda dengan peneliti sebelumnya. Metode pada penelitian ini menggunakan kuantitatif korelasional 
dengan teknik sampling berupa cluster random sampling yang berjumlah 110 karyawan. Skala yang digunakan berbentuk Likert 
yaitu perceived organizational support 19 item dengan nilai reliabilitas (α = 0.924) dan work engagement 26 item dengan nilai 
reliabilitas (α = 0.881). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Pearson Product Moment dengan koefisien korelasi 0.621 
dan sig 0.000 maka hipotesis diterima. Artinya perceived organizational support dan work engagement memiliki hubungan positif 
pada karyawan level staff. Implikasi penelitian ini perlu meningkatkan work engagement dengan cara perusahaan perlu untuk 
memperhatikan dan mengembangkan perceived organizational support terutama kepada karyawan yang memiliki perceived 
organizational yang rendah. Pemberian dukungan ini akan memunculkan persepsi yang baik sehingga kinerja karyawan akan 
menjadi lebih baik dan dapat mencapai tujuan perusahaan. 
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LATAR BELAKANG 

 Karyawan adalah sebuah aset perusahaan yang 
bekerja untuk mendapatkan upah atas kontribusi yang 
diberikan. Perusahaan dalam operasionalnya membutuhkan 
kinerja yang baik dari karyawan. Sebuah perusahaan 
dikatakan unggul ketika mampu mengembangkan unsur-
unsur yang mampu memicu kinerja karyawan salah satunya 
adalah engaged (Wardani & Fatimah, 2020). Banyak 
perusahaan mengharapkan karyawannya memiliki engaged 
pada pekerjaannya dalam bentuk semangat, dedikasi yang 
tinggi untuk menyelesaikan job-desk masing-masing. 
Menurut Ratu, (2020) masih banyak realita yang terjadi tidak 
sesuai dengan harapan dari perusahaan, banyak karyawan 
yang masih belum puas terhadap pekerjaannya sehingga 
mempengaruhi work engagement. Lingkungan yang nyaman 
dapat meningkatkan tanggung jawab seorang karyawan 
sehingga memiliki ikatan yang kuat terhadap pekerjaannya. 

Work engagement berbentuk sikap positif  dengan 
menunjukkan rasa puas pada jobdesk yang sehingga 
mengurangi sikap menunda suatu pekerjaan (Schaufeli & 
Bakker, 2004). Database International menyebutkan bahwa 
terdapat 20% rata-rata karyawan memiliki work engagement 
yang tinggi dalam menyelesaikan tugasnya (Prahara & 
Hidayat, 2020). Begitu pula Wicaksono, (2020) memaparkan 
di Indonesia sendiri work engagement masih kurang dimiliki 
oleh karyawan yang bekerja di sebuah perusahaan. Karyawan 
Indonesia sendiri yang sangat engaged sebanyak 36%. Sikap 
engaged karyawan dicirikan adanya sikap cenderung 
semangat dan antusias dalam bekerja, menyelesaikan 
dengan baik dan kroscek ulang, larut dalam pekerjaan, 
menganggap pekerjaan sulit sebagai tantangan yang harus 
diselesaikan, mengupayakan hasil akhir yang terbaik, 
membantu karyawan lain yang mengalami masalah (Herlina 
& Izzati, 2021). 

Menurut Rakhim, (2020) persetujuan karyawan yang 
kuat saat melaksanakan kerja dan perihal lain yang 
berhubungan dengan tugas kerja juga termasuk sebagai 
work engagement. Sikap positif work engagement yang 
muncul oleh karyawan dengan adanya komitmen, terikat 
terhadap budaya serta keberhasilan perusahaan.  Oleh 
karena itu karyawan akan memperoleh kepuasan dengan 
menggabungkan persepsi sehingga menunjukkan loyalitas 
dalam bekerja. Menurut Utami & Mardiawan, (2022)  dampak 
positif munculnya work engagement dapat dirasakan dari sisi 
karyawan maupun sisi perusahaan. Selain itu dengan adanya 
work engagement karyawan bukan hanya memiliki 
keterikatan secara fisik tetapi juga dapat memiliki keterikatan 
secara psikologis terhadap pekerjaan.  

Peningkatkan performa kerja, perkembangan karir 
dapat diwujudkan dengan adanya kontribusi work 
engagement karyawan. Menurut Wardani & Anwar, (2019) 
work engagement adalah kunci untuk meningkatkan 
performa kerja karyawan agar lebih bersemangat, aktif, dan 
mengupayakan secara maksimal, dan melakukan hal-hal 

positif. Selain menghadapi persaingan, karyawan juga perlu 
memiliki engaged secara emosional dengan perusahaan.  PT 
YT merupakan perusahaan PMA (Penanaman Modal Asing) di 
Solo yang menghasilkan sepatu yang diekspor ke berbagai 
negara. PT YT memiliki tujuan untuk terus memegang kualitas 
terbaik dan menjadi perusahaan Indonesia dalam bidang 
sepatu yang dapat mendobrak pasar-pasar luar negeri dan 
tetap konsisten dalam persaingan pasar. Karyawan level staff 
diharapkan mampu melakukan negosiasi, memberikan 
inovasi, dan menjaga kerjasama baik di dalam maupun di luar 
perusahaan, adanya engaged dari karyawan akan dapat 
memajukan perusahaan dalam mencapai visi dan misi 
(Amabel & Paryontri, 2023).  

Menurut Schaufeli & Bakker, (2004) aspek dari work 
engagement terdiri dari vigor atau energi berupa kekuatan 
untuk menyelesaikan usaha atau menghadapi kesulitan. 
Kedua, dedication atau dedikasi berupa rasa antusias, 
menginspirasi, dan rasa bangga, identifikasi yang kuat 
terhadap pekerjaannya. Terakhir, absorption atau 
penyerapan adalah selalu berkonsentrasi penuh dan fokus 
dengan pekerjaannya, karyawan akan melakukan pekerjaan 
dengan kesadaran penuh dan berkonsentrasi tinggi sehingga 
membuat karyawan merasa waktu begitu cepat. Work 
engagement diwujudkan dengan sikap dalam bentuk formal 
dan afektif serta keinginan kuat untuk berada dalam suatu 
pekerjaan sehingga memiliki keinginan terlibat aktif dalam 
kegiatan atau kemajuan perusahaan (Fachrian, 2020). 

Karyawan yang work engagement rendah akan 
melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya dengan sedikit 
pengorbanan tenaga dan pikiran, tidak menyukai pekerjaan 
tambahan atau overtime, serta mengalami kejenuhan. 
Peningkatan work engagement sangat penting bagi 
perusahaan sehingga perlu menggali faktor-faktor penyebab 
dari work engagement. Work engagement dapat dipicu oleh  
faktor yaitu berasal dari job resources dan personal resources 
(Bakker, 2011). Faktor yang berperan dalam work engagement 
adalah adanya kenyamanan, kepuasan, serta perasaan aman 
pada karyawan yang diberikan oleh perusahaan, dukungan ini 
biasa dikenal dengan sebutan perceived organizational 
support. Perceived organizational support dapat dikatakan 
suatu persepsi dari seorang karyawan mengenai bagaimana 
perusahaan memberikan penghargaan dan kepeduliannya 
atas kesejahteraan karyawan karyawan atas kontribusi 
karyawan kepada perusahaan (Eisenberger et al., 2002). 

Aspek-aspek menurut Rhoades & Eisenberger, (2002)  
perceived organizational support antara lain pertama yaitu 
reward pada keterlibatan yang dilakukan karyawan yaitu 
perusahaan menunjukkan kepedulian kepada karyawan yang 
sudah berkontribusi dengan memberikan pengakuan dan 
perhatian, kenaikan jabatan, kenaikan pendapatan, serta 
memberikan akses fasilitas dalam pekerjaan. Kedua yaitu 
kepedulian dan perhatian penuh kepada kesejahteraan 
karyawan, perusahaan memfasilitasi kesejahteraan 
karyawan, melakukan pemantauan kinerja karyawan, 
mendengarkan pendapat dan keluhan dari karyawan. 
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Gambar 1. Diagram Pleminary Study 
 

Hasil preliminary study yang dilakukan oleh peneliti 
melalui penyebaran kuesioner kepada 25 karyawan dan 
wawancara tambahan pada tanggal 1 Agustus 2024 kepada 3 
karyawan perusahaan yang memiliki kriteria sama dengan 
sampel penelitian. 3 karyawan menjelaskan bahwa yang 
menyebabkan karyawan jenuh bekerja karena pemberian 
penambahan jobdesk diluar jobdesk utama. Tuntutan 
pekerjaan yang tinggi membuat karyawan tertekan dalam 
bekerja. Selain itu komunikasi antar teman kerja yang kurang 
baik dalam lingkungan kerja. Hasil kuesioner menunjukkan 
terdapat  20% karyawan siap untuk melaksanakan pekerjaan-
pekerjaan tambahan di luar jam kerja dan merasa senang 
dengan pekerjaan yang dijalani sekarang. 36% karyawan 
merasa pekerjaan yang dijalani hanya sebatas memperoleh 
uang untuk kebutuhan hidup. 44% karyawan merasa 
pekerjaannya melelahkan dan kurang nyaman ketika bekerja 
sehingga menimbulkan keinginan untuk keluar dari 
pekerjaan. 

Penelitian yang mendukung fakta yang terjadi 
dilakukan oleh Wahyuni, (2019) kepada pegawai tetap PLN 
Jawa Timur mengungkapkan bahwa kinerja karyawan dapat 
dimunculkan dengan adanya work engagement, penelitian 
ini menyatakan ada atau tidaknya perceived organizational 
support tidak mempengaruhi work engagement karyawan. 
Penelitian lain yang berbeda dilakukan oleh Imran et al., 
(2020) dengan sampel karyawan bank di Pakistan 
menghasilkan  perceived organizational support mempunyai 
hubungan positif dengan work engagement dan sebagai 
kontributor utama dalam peningkatan work engagement 
dalam mencapai produktivitas dan keberlanjutan 
perusahaan. Penelitian (Pertiwi et al., 2019) kepada 129 
karyawan memiliki hubungan yaitu sebanyak 21,2%. Semakin 
tinggi persepsi dukungan organisasi maka sejalan dengan 
tingginya keterikatan kerja.  

Fenomena yang ada menunjukkan terdapat work 
engagement yang rendah dalam menjalankan pekerjaan. 
Oleh karena itu penting untuk menciptakan suasana kerja 
yang dapat menjadi wadah bagi karyawan untuk bertumbuh 
dan mendapatkan kesejahteraan, adanya kepuasan yang 
didapatkan karyawan akan menimbulkan balas jasa karyawan 
akan bekerja secara sukarela (Park & Kim, 2024). Adanya 
perceived organizational support dapat menambah engaged 
karyawan, dukungan ini membuat karyawan merasa bahwa 
atasan atau perusahaan menghargai kontribusi kerja 
karyawan. Selain itu dukungan kerja akan memunculkan 

dampak pada psikologi yang positif sehingga karyawan dapat 
memaksimalkan kemampuan kerjanya untuk perusahaan. 
Selain itu juga dapat memunculkan persepsi karyawan dan 
harapan karyawan di perusahaan menjadi lebih baik (Diana & 
Frianto, 2021). 

Perceived organizational support yang ada dapat 
memunculkan perasaan tanggung jawab dari karyawan dan 
menghadirkan rasa memiliki kepada perusahaan (Maulana et 
al., 2023). Perceived organizational support dapat diwujudkan 
dengan komitmen organisasi dalam memberikan dukungan 
kepada karyawannya berupa tunjangan, promosi, motivasi 
sehingga akan memunculkan kepercayaan karyawan yang 
akan berdampak pada meningkatnya performa karyawan 
(Rahmayani & Wikaningrum, 2022). Penelitian yang dilakukan 
Putri & Anggraini, (2020) menyatakan bahwa 49,4% perceived 
organizational support dan work engagement berhubungan 
positif. Penelitian (Hardianto & Ratna, 2022) menghasilkan 
work engagement dapat dipengaruhi oleh perceived 
organizational support sebesar 42,9%. Maka dari itu 
peningkatan work engagement pada karyawan dapat 
dibangun dengan menciptakan dukungan secara emosional, 
psikologis, dan motivasional untuk karyawan dengan 
perceived organizational support. 

Peneliti memilih karyawan staff perusahaan yang 
terletak di Solo karena perusahaan ini Karyawan staff yang 
bekerja di perusahaan ini merupakan lulusan sarjana dan 
dituntut untuk dapat bisa berkomunikasi dengan bahasa 
asing baik itu berbahasa Inggris maupun berbahasa 
Mandarin. Karyawan staff dituntut untuk dapat berinteraksi 
dengan atasan dan rekan kerja Indonesia maupun TKA. 
Adanya jobdesk yang diterima oleh karyawan staff di PT YT 
dalam memperoleh keberhasilan tujuan perusahaan perlu 
adanya work engagement yang dimiliki di setiap karyawan 
staff. Dalam peningkatan work engagement karyawan staff 
PT YT dibutuhkan motivasi karyawan untuk lebih engaged 
terhadap pekerjaannya sehingga karyawan lebih 
bersemangat untuk meningkatkan penjualan ekspor dan 
menjalin kerjasama dengan konsumen, investor dalam 
maupun luar negeri. 

Tujuan dari penelitian ini untuk mengungkapkan 
apakah terdapat hubungan antara perceived organizational 
support dengan work engagement pada karyawan level staff. 
Kebaruan yang ada dalam penelitian ini terletak pada 
pengambilan sampel penelitian berupa karyawan dengan 
level staff yang memiliki pendidikan terakhir Sarjana di PT YT. 
Penelitian ini menggunakan hipotesis yaitu terdapat 
hubungan positif antara perceived organizational support 
dengan work engagement pada karyawan. Peningkatan  
perceived organizational support yang didapatkan karyawan 
dapat menaikkan tingginya work engagement pada karyawan 
terhadap perusahaan. 
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan variabel perceived 
organizational support (X) serta work engagement (Y). 
Penelitian berjenis  penelitian kuantitatif korelasional. 
Penelitian kuantitatif berdasar pada filsafat positivisme 
sehingga dilakukan dalam sebuah populasi atau sampel 

14%

48%

38%
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dengan tujuan mengambil data, menganalisis data agar 
dapat menguji hipotesis yang sudah dibuat (Sugiyono, 2017). 
Peneliti memilih metode korelasional hubungan. Menurut 
Hasbi et al., (2023) korelasional yaitu teknik analisis data 
mengungkapkan korelasi perubahan pada variabel satu 
diiringi dengan pergantian pada variabel lain dengan 
pergerakan yang sama (positif) atau berlawanan (negatif). 

Populasi adalah suatu unsur penelitian yang terdiri dari 
objek serta subjek dalam karakteristik tertentu di suatu 
tempat, populasi yang diambil penelitian ini yaitu karyawan 
level staff PT YT di Solo. Sampel penelitian yaitu suatu unsur 
dari populasi yang akan diambil untuk dijadikan sumber data 
dalam penelitian. Peneliti menggunakan teknik pengambilan 
sampel berupa cluster random sampling. Menurut Sugiyono, 
(2017) teknik cluster random sampling dikatakan sebagai 
teknik pengambilan sampel dengan mengambil kelompok 
individu atau cluster. Kelompok ini terdiri dari berbagai divisi 
diantaranya divisi Human Capital, Accounting, Export-Import, 
Business, IT, Training, Purchase. Sampel diambil dari setiap 
divisi berjumlah 110 karyawan. 

Pengukuran penelitian ini menggunakan skala berupa 
skala Likert rentang skala dalam masing-masing item berada 
pada 1 (sts) 2 (ts) 3 (rr) 4 (s) 5 (ss). Skala Likert yaitu jenis skala 
psikologi yang cocok untuk mengukur sikap dan untuk 
mengukur konstruk linear(Saifuddin, 2020). Skala perceived 
organizational support (SPOS) dengan menggunakan teori 
dari Rhoades & Eisenberger, (2002) reward pada kontribusi 
yang dilakukan karyawan, kepedulian dan perhatian penuh 
kepada kesejahteraan karyawan. Skala work engagement 
menggunakan UWES dirancang dengan berlandaskan pada 
konsep dari Schaufeli & Bakker, (2004) dengan dimensi vigor, 
dedication, dan absorption. Validitas diuji dengan 
menggunakan rumus Aiken’s V untuk menilai validitas isi dan 
item dengan evaluasi penilaian dari 3 yang berprofesi sebagai 
dosen dan praktisi di bidang PIO. Uji statistik Aiken’s V skala 
perceived organizational support dan work engagement 
memperoleh skor 1.00  artinya lebih dari batas minimal 
koefisien validitas 0.92 maka kedua skala dapat dikatakan 
valid.  

 Hasil uji coba kepada 36 karyawan staff diperoleh skor 
daya beda item perceived organizational support berkisar 
0.301-0.819. Kriteria item berdasarkan pada corrected total 
correlation batasan rix ≥ 0.300 dari 35 item diperoleh 19 item 
yang valid dengan nilai berkisar 0,301-0,819. No item yang 
gugur yaitu no 2, 7, 14, 17, 19, 20, 21, 22, 25, 26, 28, 29, 31, 30, 
32, 35. Skor daya beda item work engagement berkisar 0.309-
0.799. Kriteria item berdasarkan pada corrected total 
correlation batasan rix ≥ 0.300 dari 40 item diperoleh 26 item 
valid. No item yang digugurkan yaitu no 1, 3, 7, 8, 13, 14, 19, 23, 
25, 28, 34, 36, 37, 39.  

Reliabilitas dalam penelitian ini dihitung menggunakan 
perangkat lunak SPSS dengan metode Cronbach’s alpha. 
Devellis dalam Saifuddin (2020) mengelompokkan batas 
koefisien reliabilitas (α = 0.80-0.90) dikatakan memiliki 
reliabel yang sangat baik. Skala perceived organizational 
support sebesar (α = 0.924) dan skor skala work engagement 
sebesar (α = 0.881). Oleh karena itu kedua skala yang dapat 
dikatakan reliabel. Selanjutnya peneliti menggunakan one-

sample Kolmogorov-Smirnov Test untuk melakukan uji 
normalitas dan uji linearitas kemudian melakukan analisis 
korelasi Pearson Product Moment untuk membuktikan 
hubungan antara variabel X dan Y. 

 
HASIL PENELITIAN 

Karakteristik Subjek 
Penelitian ini memperoleh hasil dengan memberikan 

dua skala variabel kepada sampel penelitian berupa variabel 
perceived organizational support berjumlah 19 item dan skala 
work engagement berjumlah 26 item. Skala penelitian 
disebarkan kepada karyawan level staff perusahaan di Solo 
berjumlah 110 orang yang diambil oleh peneliti menggunakan 
teknik cluster random sampling sampling. Distribusi subjek 
yang diperoleh peneliti diolah dengan menggunakan 
bantuan SPSS menghasilkan sebaran distribusi subjek 
sebagai berikut : 

 
Tabel 1. Distribusi Subjek 

Jenis Kelamin N % 

Laki - laki 28 25,5% 
Perempuan 82 75,5% 
Total 110 100% 

Usia 

22 - 25 tahun 41 37,3% 
26 - 30 tahun 41 37,3% 
31 - 35 tahun 9 8,2% 
36 - 40 tahun 19 17,3% 
Total 110 100% 

Masa Kerja 

1 tahun 59 53,6% 
1,1-2 tahun 29 26,4% 
2,1-3 tahun 15 13,6% 
3,1-4 tahun 7 6,4% 
Total  110 100% 

 
Tabel menunjukkan bahwa penelitian ini 

menggunakan 110 subjek dengan mayoritas didominasi oleh 
subjek perempuan sebanyak 82 karyawan (74,5%). Usia 
subjek didominasi dalam kategori rentang usia 22-25 dan 26-
30 thn dengan jumlah masing-masing kategori 41 (37,3%). 
Kemudian rata-rata karyawan memiliki masa kerja selama 1 
tahun dengan jumlah 59 karyawan (53,6%). 
 
Analisis Deskriptif  

 
Tabel 2. Analisis Deskripsi Penelitian 

 Perceived 
Organizational Support 

Work 
Engagement 

∑ 110 110 
Min 40,00 68,00 
Max 95,00 125,00 
Mean 68,4000 95,4636 
Std. 
Deviation 

15,72365 15,06784 
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Tabel analisis deskripsi penelitian perceived 
organizational support memperoleh skor min 40 dan max 
dengan skor 95. Skala work engagement memperoleh skor 
min di 68 dan skor max di 125. 

 
Tabel 3. Kategori Skor Perceived organizational support 

Interval Kategori ∑ % 

x<44.82 Sangat Rendah 7 6% 

44.82<x>60.54 Rendah 31 28% 

60.54<x>76.26 Sedang 35 32% 

76.26<x>91.98 Tinggi 27 25% 

91.98<x Sangat Tinggi 10 9% 

 
Tabel kategorisasi variabel perceived organizational 

support yang terbagi menjadi lima kategori. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa karyawan staff mayoritas memiliki 
dalam kategori sedang (32%) berjumlah 35. Sedangkan 
kategori sangat rendah sebesar (6%) 7 karyawan dan (28%) 31 
karyawan pada kategori rendah. Kategori tinggi sebanyak 27 
(25%) dan karyawan sebanyak 10 (9%) lainnya berada pada 
kategori sangat tinggi. 
 

Tabel 4. Kategorisasi Skor Work Engagement 

 
Tabel kategorisasi variabel work engagement 

memperoleh hasil mayoritas karyawan level staff memiliki 
work engagement dalam kategori sedang (36%) 39 karyawan. 
Sedangkan work engagement kategori sangat rendah 
sebesar (4%) 5 karyawan dan kategori rendah sebanyak 31 
(28%). Karyawan dengan kategori tinggi sebanyak 26 (24%) 
dan sisanya (8%) 9 karyawan memiliki work engagement yang 
sangat tinggi. 
 
Uji Normalitas 

 
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 

 
Perceived  
Organizational Support 

Work 
Engagement 

Asymp. Sign. 
(2-tailed) 

0,200 0,198 

 
Uji normalitas dianalisis menggunakan aplikasi SPSS 

bertujuan dalam menentukan persebaran data berdistribusi 
normal atau tidak normal. Hasil uji normalitas yang didapat 
nilai sig. 0,200 dan nilai sig. 0,198 (>0,05) sehingga dikatakan 
perceived organizational dan work engagement dikatakan 
berdistribusi normal.  
 
 
 
 

Uji Linearitas 
 

Tabel 6. Hasil Uji Linearitas ANOVA Tabel 

  F P 

Work Engagement* 
Perceived 
Organizational 
Support 

Linearity 72,832 0,000 

Deviation from 
Linearity 

1,146 0,309 

 
Uji linearitas dilakukan untuk melakukan pengujian 

kepada variabel independent dan dependent memiliki 
hubungan yang searah atau linear. Kedua variabel 
memperoleh nilai signifikansi deviation from linearity 0,309 > 
0,05 dan nilai signifikansi linearity 0,000 < 0,05 sehingga 
kedua variabel dapat dikatakan linear. Kesimpulannya kedua 
variabel memiliki hubungan yang linear. 
 
Uji Hipotesis 

Tabel 7. Uji Hipotesis Correlations 

Pearson Correlation Sign. (2-tailed) N 

0,621 0,000 110 

 
Uji hipotesis dengan analisis jenis korelasi Pearson 

Product Moment yang bertujuan untuk mengetahui dan 
menguji asumsi dari hipotesis yang sudah ditetapkan oleh 
peneliti. Hasil yang diperoleh signifikansi 0,000 (p<0,05) 
maka dapat dikatakan adanya korelasi dari kedua variabel 
dan memperoleh pearson correlation sebesar 0,621 oleh 
karena itu dapat ditafsirkan bahwa terdapat hubungan yang 
positif antara dua variabel.  

 
Tabel 8. Korelasi Parsial Aspek 

 Pearson Correlation Sign. (2-tailed) 

Reward   
Vigor 0,526 0,000 
Dedication 0,605 0,000 
Absorption 0,510 0,000 
 
Kepedulian dan Perhatian 
Vigor 0,543 0,000 
Dedication 0,570 0,000 
Absorption 0,493 0,000 

 
Hasil korelasi parsial dari masing-masing aspek nilai 

sign. 0,000 (p<0,05). Hasil tabel diatas aspek reward, 
kepedulian dan perhatian memiliki hubungan positif 
terhadap aspek vigor, dedication, dan absorption. Aspek 
reward memiliki korelasi sedang dengan aspek vigor (0,526) 
dan absorption (0,510) serta memiliki korelasi yang kuat 
dengan aspek dedication (0,605). Aspek kepedulian dan 
perhatian memiliki korelasi sedang dengan aspek vigor 
(0,543), dedication (0,570), absorption (0,493). 
 

PEMBAHASAN 

Hasil penelitian hubungan antara perceived 
organizational support dan work engagement memperoleh 
nilai sig. 0,000 (p<0,05) dan nilai pearson correlation sebesar 

Interval Kategori ∑ % 

x<72.87 Sangat Rendah 5 4% 
72.87<x>87.93 Rendah 31 28% 
87.93<x>102.99 Sedang 39 36% 
102.99<x>118.05 Tinggi 26 24% 
118.05<x Sangat Tinggi 9 8% 
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0,621. Hasil tersebut dapat diartikan jika hipotesis diterima 
dengan bukti adanya korelasi positif yang kuat antara 
perceived organizational support dan work engagement. Uji 
korelasi menunjukkan nilai pearson correlation 0,621 lebih 
besar dari nilai r tabel 0,186 dapat dikatakan peningkatan 
work engagement yang dialami karyawan staff PT YT memiliki 
hubungan yang searah dengan perceived organizational 
support tinggi. Sebaliknya jika perceived organizational 
support rendah maka work engagement karyawan staff 
mengalami penurunan.  

Penambahan 1% variabel perceived organizational 
support akan muncul peningkatan yang kuat terhadap work 
engagement sebesar 0,621. Skor 0,621 memiliki nilai positif 
maka variabel perceived organizational support memberikan 
pengaruh positif kepada work engagement. Hasil yang 
diperoleh penelitian ini sejalan dengan penelitian Hasanah & 
Budiani, (2019) menunjukkan bahwa perceived organizational 
support dengan work engagement memiliki hubungan searah 
secara signifikan, didukung juga oleh penelitian (Hardianto & 
Ratna, 2022; Pertiwi et al., 2019; Putri & Anggraini, 2020). 
Penelitian lain yang dilakukan kepada karyawan di Mexico 
menunjukkan hubungan positif antara perceived 
organizational support dengan work engagement(Ortiz-
Isabeles & García-Avitia, 2021). 

Adanya perceived organizational support yang 
diberikan oleh PT YT kepada karyawan berupa reward, upah 
lembur, tunjangan bonus, fasilitas k3 dan BPJS Kesehatan, 
evaluasi kerja, training berkala dapat memberikan persepsi 
yang baik dari karyawan staff kepada perusahaan. Persepsi 
yang baik akan mampu memberikan kenyamanan karyawan 
yang akan berdampak pada keterikatan kerja. Savitri et al., 
(2023) mengatakan bahwa work engagement karyawan 
dapat menjadi penyeimbang antara psikologis dan fisik 
karyawan sehingga ketika melakukan pekerjaan dapat 
memusatkan konsentrasi dan fokus dalam menjalankan 
pekerjaannya. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat perceived 
organizational support yang tinggi dapat memunculkan rasa 
timbal balik sehingga karyawan termotivasi untuk lebih 
terikat terhadap pekerjaannya. Menurut (Khajuria & Khan, 
2022) perceived organizational support memiliki hubungan 
timbal balik dengan work engagement sehingga 
mengembangkan persepsi yang positif. Persepsi yang baik 
akan membuat karyawan merasa dihargai sehingga 
berdampak pada perasaan emosional karyawan staff yang 
nantinya dapat memperbaiki kualitas kinerja. 

Penelitian ini dilakukan pada 110 karyawan level staff 
didominasi sampel karyawan berjenis kelamin perempuan 
sebanyak 82 karyawan staff atau 74.5%. Uji independent 
sample t test antara jenis kelamin dengan perceived 
organizational support sebesar 0,066 (>0,05) artinya tidak 
ada perbedaan yang signifikan. Sedangkan kelompok jenis 
kelamin dengan work engagement sebesar 0,027 (<0,05) 
artinya terdapat perbedaan tingkat work engagement 
karyawan berjenis kelamin laki-laki dan perempuan. Menurut 
Chrisnatalia & Farren, (2020) perempuan memiliki kekuatan 
mental dan ketekunan dalam menuntaskan pekerjaan. 
Karyawan staff yang diambil peneliti yaitu karyawan yang 
memiliki background pendidikan terakhir S1. Karyawan staff 

PT YT dituntut untuk dapat mempertahankan pangsa pasar 
dunia sehingga memerlukan kreativitas dan kemampuan 
berpikir kritis. Karyawan dengan pendidikan terakhir S1 
memiliki kemampuan berpikir kritis, selain itu diasumsikan 
memiliki pengetahuan serta keahlian khusus yang lebih tinggi 
berdasarkan bidang pekerjaan yang dilakukan(Dewi & 
Wibawa, 2023).   

Hasil distribusi usia penelitian ini didominasi oleh 
karyawan berusia 22-25 tahun sebanyak 41 karyawan staff 
atau 37,3% dan 26-30 tahun sebanyak 41 karyawan staff atau 
37,3%. Hasil uji antara rentang usia dan perceived 
organizational support sebesar 0,447 dan dengan work 
engagement sebesar 0,536 (>0,05) artinya rentang usia 
karyawan staff tidak terdapat perbedaan yang signifikan. 
Masa kerja pada karyawan staff kebanyakan berada pada 
masa kerja 1 tahun dengan jumlah karyawan staff sebanyak 
59 karyawan 53,6%. Karyawan staff yang sudah bekerja 
selama lebih dari 3 bulan di PT YT sudah diangkat menjadi 
karyawan tetap dan lolos melewati masa probation atau 
masa training. Hal ini berarti karyawan dengan masa kerja 
satu tahun sudah dapat merasakan perceived organizational 
support perusahaan. Oleh karena itu dapat dikatakan mampu 
dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh perusahaan, 
memiliki hak untuk mendapatkan fasilitas, reward, gaji, dan 
tunjangan oleh perusahaan (Mufarrikhah et al., 2020). 

Kategori skor yang dilakukan oleh peneliti 
menunjukkan bahwa karyawan staff mayoritas memiliki 
perceived organizational yang sedang sebanyak 35 karyawan 
(32%). Karyawan staff PT YT mayoritas memiliki persepsi yang 
sedang terhadap dukungan perusahaan yang diberikan. 
Kategori tinggi sebanyak (25%) dan karyawan sebanyak (9%) 
lainnya berada pada kategori sangat tinggi. Karyawan staff 
merasakan bahwa perusahaan sudah memberikan 
kesempatan untuk naik jabatan, selain itu karyawan 
merasakan jaminan keselamatan yang diberikan oleh 
Perusahaan. Karyawan yang memiliki persepsi yang baik akan 
dapat meningkatkan perasaan engaged. Menurut Septiani & 
Wijono, (2022) karyawan dengan perceived organizational 
support yang baik berdampak pada sikap memiliki kemauan 
keras dalam menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan yang 
diberikan kepada karyawan, didukung oleh penelitian.  

Mayoritas karyawan memiliki kategori sedang akan 
tetapi masih terdapat (6%) karyawan staff memiliki perceived 
organizational dalam kategori sangat rendah dan (28%) 
karyawan berada pada kategori rendah. Beberapa karyawan 
staff PT YT masih memberikan persepsi yang rendah dan 
merasa perusahaan gagal menghargai usaha yang telah 
diberikan dalam menyelesaikan pekerjaan. Karyawan merasa 
perusahaan lebih mementingkan keuntungan daripada 
kesejahteraan karyawan. Persepsi yang rendah akan dapat 
menurunkan kinerja karyawan sehingga karyawan merasa 
tidak nyaman dan bosan dalam pekerjaan, hal ini sejalan 
dengan penelitian oleh (Alkasim & Prahara, 2019).  

Kategori skor yang diperoleh variabel Work 
engagement pada karyawan staff didominasi oleh karyawan 
yang memiliki work engagement tingkat sedang sebanyak 
(59%). Persepsi yang muncul dari karyawan staff PT YT dalam 
taraf sedang searah dengan work engagement sehingga 
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karyawan mayoritas berada pada kategori sedang. Work 
engagement yang tinggi dapat dipengaruhi oleh motivasi 
kerja yang tinggi (Saing & Arisandy, 2023). Engaged yang 
dimiliki karyawan secara emosional akan memunculkan 
semangat untuk menyelesaikan tugas, adanya work 
engagement juga dapat mengurangi keinginan untuk 
berhenti bekerja. Karyawan dengan kategori tinggi sebanyak 
(24%) karyawan dan sisanya (8%) karyawan memiliki work 
engagement dalam kategori sangat tinggi.  

Work engagement pada karyawan level staff dalam 
penelitian ini dalam kategori sedang akan tetapi masih 
terdapat (4%) karyawan memiliki work engagement dalam 
kategori sangat rendah dan untuk kategori rendah sebanyak 
(28%). Work engagement yang rendah pada karyawan staff 
berhubungan dengan persepsi karyawan yang rendah 
terhadap perceived organizational support oleh perusahaan. 
Karyawan masih belum secara penuh melibatkan diri dalam 
menyelesaikan pekerjaan, hal ini dapat disebabkan karena 
beberapa karyawan memiliki persepsi yang rendah. 

Hasil uji parsial pada masing-masing aspek dari 
variabel x dan y. Aspek reward memiliki korelasi sedang 
dengan aspek vigor (0,526) dan absorption (0,510) serta 
memiliki korelasi yang kuat dengan aspek dedication (0,605). 
Adanya reward yang diberikan oleh perusahaan kepada 
karyawan staff menimbulkan persepsi berupa apresiasi 
sehingga timbul perasaan antusias dan dedikasi yang tinggi 
terhadap pekerjaan. Oleh karena itu akan berdampak pada 
fokus dan konsentrasi yang baik dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan. Penelitian sejalan oleh Yunara et al., (2019) kepada 
mandor memperoleh hasil adanya korelasi yang tinggi pada 
hubungan perceived organizational support dengan work 
engagement, meningkatnya work engagement terjadi karena 
karyawan merasa bahwa perusahaannya menghargai 
pekerjaan dan kesejahteraannya diperhatikan oleh 
perusahaan. Oleh karena itu keterikatan emosi ini dapat 
dimiliki oleh karyawan dengan upaya perusahaan 
memberikan penghargaan kepada kinerja karyawan (Elgeka 
et al., 2022). 

Aspek kepedulian dan perhatian pada variabel 
perceived organizational support memiliki hubungan positif 
dan berkorelasi sedang dengan aspek vigor (0,543), 
dedication (0,570), absorption (0,493). Dapat dikatakan 
bahwa adanya kepedulian dan perhatian yang diberikan oleh 
atasan kepada karyawan staff serta fasilitas lainnya yang 
dapat menjamin keselamatan karyawan akan dapat 
memengaruhi semangat, dedikasi, dan konsentrasi karyawan 
staff PT YT. Perusahaan menerapkan prosedur tanpa 
memberatkan karyawan, melibatkan karyawan dan 
memperlakukan secara adil tanpa ada yang diistimewakan 
akan dapat meningkatkan work engagement, didukung oleh 
penelitian (Handayani et al., 2022). Selain itu karyawan akan 
dapat terbuka kepada atasan dan rekan kerja serta siap 
memberikan perubahan kemajuan perusahaan (Rahmalisa et 
al., 2023).  

Analisis dan hasil yang didapatkan dari penelitian 
adalah perceived organizational support dan work 
engagement pada karyawan staff PT YT berada pada kategori 
sedang. Variabel perceived organizational support memiliki 

hubungan yang kuat terhadap work engagement karyawan 
staff PT YT. Karyawan yang termotivasi dengan adanya 
perceived organizational support akan dengan giat mencapai 
target yang diberikan perusahaan dan antusias dalam 
melaksanakan pekerjaan. Dampak dari tidak adanya 
perceived organizational support akan menimbulkan persepsi 
buruk karyawan bahwa kontribusinya tidak dihargai dan 
dapat menimbulkan ketidaknyaman dalam bekerja.  

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam penelitian 
ini dimana peneliti melakukan penyebaran kuesioner secara 
online sehingga tidak dapat memantau subjek secara 
langsung dan hanya menggunakan 110 karyawan staff. Hasil 
yang diperoleh dari penelitian ini dapat digunakan acuan 
untuk penelitian selanjutnya. Selain itu juga dapat digunakan 
untuk perusahaan memperhatikan dan mengembangkan 
perceived organizational support untuk meningkatkan work 
engagement karyawan terutama kepada karyawan yang 
memiliki perceived organizational yang rendah. Pemberian 
dukungan tidak hanya berupa fasilitas tetapi juga dukungan 
atasan dan hubungan interpersonal yang baik sehingga 
kinerja karyawan akan menjadi lebih baik dan dapat mencapai 
tujuan perusahaan. 

 
KESIMPULAN 

Temuan penelitian pada karyawan level staff bahwa 
terdapat hubungan antara perceived organizational support 
dengan work engagement disimpulkan bahwa hipotesis yang 
diajukan diterima. Oleh karena itu dapat diartikan terdapat 
hubungan yang positif antara perceived organizational 
support dengan work engagement pada karyawan level staff. 
Perceived organizational support yang tinggi searah dengan 
meningkatnya work engagement karyawan. Saran untuk 
peneliti selanjutnya dapat memperdalam data dengan 
mengambil sampel penelitian tidak hanya level staff dan 
memperdalam keterkaitan variabel dengan melihat faktor 
penyebab lainnya yang berhubungan dengan meningkatnya 
work engagement dan perceived organizational support. 
Saran untuk Perusahaan dalam meningkatkan work 
engagement perlu memperhatikan perceived organizational 
support yang dirasakan karyawan dengan melibatkan 
karyawan, menjalin komunikasi interpersonal yang baik 
antara atasan dan bawahan serta rekan kerja lainnya, 
perusahaan membuat program-program lainnya yang dapat 
meningkatkan persepsi karyawan.  
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