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ABSTRAK 
Work engagement berperan penting dalam kemajuan perusahaan khususnya 

dalam peningkatan produktivitas karyawannya. Dengan work engagement yang 

tinggi pada karyawan maka karyawan akan bekerja dengan sebaik mungkin 

dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya sehingga dapat mencapai target 

perusahaan dengan baik. Work engagement dipengaruhi oleh berbagai faktor 

diantaranya adalah perceived organizational support. Penelitian ini bertujuan 

untuk menguji hubungan Perceived organizational support dengan Work 

engagement pada karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru. Penelitian ini 

merupakan penelitian kuantitatif dalam bentuk korelasional dengan alat 

pengumpulan data berupa skala perceived organizational support yang 

diadaptasi oleh Siregar (2019) dan skala work engagement yang diadaptasi oleh 

Nurhadi (2020). Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 110 

orang karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru dengan teknik analisis data 

yang digunakan yaitu korelasi product moment. Hasil analisis uji hipotesis 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001 (p < 0,05) dengan nilai koefisien 

korelasi sebesar r = 0,314 maka, sesuai dengan ketentuan penerimaan dan 

penolakan hipotesis, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara perceived 

organizational support dengan work engagement pada karyawan PT. Riau Indo 

Pasifik Pekanbaru. 

Kata kunci: Perceived Organizational Support, Work Engagement 
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ABSTRACT 
Work engagement plays an important role in the progress of the company, 

especially in increasing the productivity of its employees. With high work 

engagement with employees, employees will work as well as possible and be 

responsible for their work so that they can achieve company targets well. Work 

engagement is influenced by various factors including perceived 

organizational support. This study aims to examine the relationship between 

perceived organizational support and work engagement employees of PT. Riau 

Indo Pasifik Pekanbaru. This research is a quantitative research in 

correlational form with data collection tools in the form of perceived 

organizational support scales adapted by Siregar (2019) and work engagement 

scales adapted by Nurhadi (2020). The number of samples in this study was as 

many as 110 employees of PT. Riau Indo Pacific Pekanbaru with the data 

analysis technique used, namely product moment correlation. The results of the 

hypothesis test analysis obtained a significance value of 0.001 (p < 0.05) with 

a correlation coefficient value of r = 0.314 then, in accordance with the 

provisions of acceptance and rejection of the hypothesis, the hypothesis 

proposed in this study is accepted, namely that there is a significant 

relationship between perceived organizational support and work engagement 

in Limited Liability Company Riau Indo Pasifik Pekanbaru. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Work Engagement 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

        Karyawan merupakan garda terdepan dan terpenting dalam menentukan baik 

buruknya sebuah perusahaan sehingga mampu bersaing dengan perusahaan 

lainnya. Mujiasih & Ratnaningsih (2012) menjelaskan bahwa kemampuan 

perusahaan untuk bertahan dalam persaingan global saat ini sangat ditentukan 

oleh peran karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Karyawan dituntut untuk 

bersungguh sungguh dalam melaksanakan tugas dan mencapai target yang 

diberikan oleh perusahaan. Bakker & Schaufeli (2008) menjelaskan dalam 

menghadapi persaingan global perusahaan harus memiliki karyawan yang 

memiliki sikap proaktif dan inisiatif yang tinggi sehingga dapat bertahan dalam 

setiap tuntutan tugas perusahaan. Karyawan bekerja dengan proaktif, inisiatif 

tinggi, cepat tanggap dan responsif serta bersungguh-sungguh dengan penuh 

tanggung jawab terhadap perkerjaannya menunjukkan sikap keterikatan kerja atau 

disebut juga dengan work engagement.  

        Karyawan yang tidak memiliki work engagement akan berpengaruh pada 

kinerja sebuah perusahaan, yang lebih parahnya karyawan yang tidak memiliki 

work engagement akan menyerah dan keluar dari perusahaan tempatnya bekerja. 

Bakker & Leiter (2010) menjelaskan bahwa karyawan yang tidak memiliki work 

engagement akan cenderung meninggalkan perusahaan. Permasalahan yang 

terjadi di negara Indonesia adalah banyak perusahaan yang masih belum mampu 

memahami permasalahan work engagement, sehingga permasalahan tersebut 
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menjadi suatu tantangan yang berat bagi negara Indonesia. Hasil survey yang 

dilakukan oleh Gallup Indonesia yang dirilis oleh Portal HR (2016) menyebutkan 

bahwa 76% karyawan di Indonesia dikategorikan sebagai not engaged, 11% 

karyawan yang actively disengagement, dan 13% karyawan yang full engaged. 

Dari survei tersebut diketahui bahwa Indonesia berada pada posisi yang lebih 

rendah dibandingkan negara-negara lain di ASEAN, seperti Malaysia, Singapura, 

dan Thailand yang termasuk dalam surveinya. 

       Work engagement berperan penting dalam kemajuan perusahaan khususnya 

dalam peningkatan produktivitas karyawannya. Bakker, dkk (2008) menyatakan 

perusahaan akan sangat membutuhkan karyawan yang engaged dalam 

pekerjaannya. Karyawan yang engaged akan mempunyai motivasi yang tinggi 

sehingga karyawan akan merasa antusias dan semangat dalam bekerja. Ketika 

karyawan merasa memiliki hubungan yang sangat istimewa dengan lingkungan 

kerja maka karyawan akan secara sukarela melakukan apa saja untuk kemajuan 

perusahaan dan terus memberikan kontribusi terbaik, oleh karena itu work 

engagement berperan penting dalam kemajuan perusahaan khususnya dalam 

peningkatan produktivitas karyawannya.         

        Schaufeli, dkk (2002) menjelaskan bahwa work engagement adalah suatu 

penghayatan positif dan rasa terpenuhi pada pekerjaannya. Karyawan yang 

memiliki work engagement tinggi akan mengekspresikan dirinya secara total baik 

fisik, kognitif, afektif, dan emosional. Menurut Schaufeli, dkk (2002) karyawan 

yang memiliki work engagement menunjukkan karakteristik yaitu vigor, 

dedication dan absorption. Vigor dicirikan dengan adanya tingkat energi yang 
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tinggi, resiliensi mental dalam bekerja, adanya kemauan untuk memberikan usaha 

dalam bekerja, serta ketekunan dalam menghadapi kesulitan. Dedication dicirikan 

dengan adanya perasaan bahwa pekerjaan adalah sesuatu yang penting, antusias, 

terinspirasi, bangga dan tertantang dengan pekerjaan yang dimiliki. Sedangkan 

Absorption dicirikan dengan adanya konsentrasi penuh terhadap pekerjaan, 

dimana seorang pekerja akan merasakan waktu menjadi berlalu begitu cepat 

ketika pekerja bekerja dan pekerja itu sulit memisahkan diri dari pekerjaannya. 

        Permasalahan juga terjadi pada beberapa pekerja di PT. Riau Indo Pasifik 

yang bergerak di bidang perlengkapan industri yaitu alat-alat teknik dan kesehatan 

dan keselamatan kerja (K3). Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh 

peneliti pada tanggal 24 Mei 2022 kepada bapak SP sebagai Manager Operasional 

di PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru, dapat diketahui bahwa terdapat indikasi 

rendahnya work engagement pada beberapa karyawan yang ditandai dengan 

adanya karyawan yang kedapatan bermain game dengan menggunakan 

handphone yang dimilikinya pada saat jam kerja setelah istirahat makan siang 

sehingga membuat keterlambatan pengemasan perlengkapan industri yang telah 

dipesan oleh konsumen. Sesuai dengan kutipan wawancara berikut : 

“Ya memang ada beberapa karyawan yang kedapatan bermain game 

dengan menggunakan handphone yang dimiliki karyawan itu sendiri 

ketika jam kerja sudah masuk setelah istirahat makan siang”. (SP, 24-

05-2022, 9-10). 

 

        Perilaku tersebut mencerminkan bekerja dengan tidak serius, tidak 

berkonsentrasi dan merugikan perusahaan, yang dalam work engagement 

digambarkan dengan rendahnya dimensi absorption. Absorption menurut 
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Schaufeli, dkk (2002) adalah sikap karyawan yang selalu penuh konsentrasi dan 

serius terhadap suatu pekerjaan.  

        Selain itu, SP juga menjelaskan di dalam wawancara bahwa, ada sekitar 10 

karyawan yang terlihat tidak antusias dalam mengerjakan pekerjaannya, karyawan 

hanya mengerjakan pekerjaannya secara tidak maksimal yang terpenting 

pekerjaan itu selesai. Hal ini ditandai dengan tidak mengecek alat-alat teknik yang 

dijual layak digunakan atau tidak, namun karyawan tersebut langsung memproses 

pengemasan barang. Sesuai dengan kutipan wawancara berikut : 

“Ada sekitar 10 karyawan tidak serius dalam melaksanakan 

pekerjaannya, contohnya seperti tidak mengecek alat-alat teknik yang 

dijual itu layak digunakan atau tidak layaknya sebelum proses 

pengemasan barang tetapi karyawan itu langsung masuk ke proses 

pengemasan barang”. (SP, 24-05-2022, 13-14). 

 

        Hal ini mengakibatkan pekerjaan bagi karyawan hanya menjadi sebuah 

kegiatan mencari nafkah semata. Karyawan yang bekerja dengan tidak maksimal 

dan kurang antusias saat bekerja berkaitan dengan dimensi dedication. Dedication 

menurut Schaufeli, Salanova, dkk (2002) yaitu suatu kondisi dimana karyawan 

merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami rasa 

kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi, tantangan dan tidak 

menguntungkan diri sendiri. Work engagement yang rendah juga dapat terlihat 

pada karyawan, hal tersebut diketahui bahwa semangat karyawan dalam bekerja 

sudah berkurang karena pekerjaan yang dilakukan cenderung monoton.  

        Selain permasalahan diatas, SP juga menjelaskan bahwa sering terjadi 

keterlambatan masuk kerja. Hal ini dapat terjadi dikarenakan karyawan juga tidak 

merasa bersemangat untuk berangkat kerja sehingga sering terlambat bahkan tidak 



5 

 

 

hadir bekerja tanpa alasan yang jelas, hal ini berdasarkan hasil wawancara dari 

Manager Operasional PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru. Sesuai dengan kutipan 

wawancara berikut : 

“Karyawan juga tidak merasa bersemangat untuk berangkat kerja 

terlihat dari absensi perusahaan ada beberapa karyawan yang terlambat 

masuk kerja, dan juga tidak hadir bekerja dengan alasan yang jelas”. 

(SP, 24-05-2022, 15-16). 

 

        Berkaitan dengan dimensi work engagement menurut Schaufeli, dkk (2002) 

diketahui bahwa karyawan yang datang tidak pada waktunya dan tidak semangat 

dalam bekerja merupakan bagian dari dimensi vigor. Vigor menurut Schaufeli, 

dkk (2002) adalah curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja, 

keberanian untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu pekerjaan 

dan tekun dalam menghadapi kesulitan kerja.  

        Pada penelitian ini pihak PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru sudah 

memberikan teguran berupa surat peringatan pertama (SP 1) kepada beberapa 

karyawan yang tidak bekerja dan berperilaku sesuai standar operasional prosedur 

(SOP) perusahaan yang mempengaruhi work engagement karyawan tersebut. 

Sesuai dengan kutipan wawancara berikut :  

“Baik, kami pihak perusahaan sudah memberikan surat peringatan 

pertama (SP 1) terhadap beberapa karyawan yang melakukan 

pekerjaannya atau berperilaku tidak sesuai dengan SOP perusahaan 

yang sudah ditetapkan.”. (SP, 18-01-2024, 5-6). 

 

        Perusahaan untuk mencapai tujuannya harus memiliki keterikatan yang 

melibatkan karyawan secara penuh atau keseluruhan, baik secara kognitif, atau 

emosi terlibat dengan kata lain setiap karyawan harus memiliki totalitas kerja atau 

sering disebut dengan work engagement (Yadnyawati, 2012). Perusahaan juga 
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membutuhkan karyawan yang penuh semangat, berdedikasi dalam bekerja, dan 

menghayati diri dalam pekerjaan yang mereka lakukan. Sehingga, suatu 

perusahaan dapat berkembang serta dapat melalui masa-masa yang sulit, maka 

perusahaan juga membutuhkan karyawan yang terikat dengan pekerjaannya 

(Bakker dan Leiter, 2010). Work engagement adalah suatu keadaan pikiran yang 

positif dan penuh yang dicirikan oleh semangat, dedikasi dan penghayatan 

(Bakker dan Leiter, 2010). Menurut Albrecht, work engagement adalah suatu 

keadaan motivasi yang positif dan berenergi yang berkaitan dengan pekerjaan 

serta keinginan murni karyawan untuk memberikan kontribusi peran kerja dan 

kesuksesan organisasi (Ramdhani dan Sawitri, 2017). 

        Menurut Bakker dan Leiter (2010), ketika karyawan merasakan adanya 

keterikatan pada pekerjaannya, maka karyawan akan merasa terdorong untuk 

berusaha dalam mencapai tujuan-tujuan yang lebih menantang. Karyawan juga 

ingin mencapai suatu keberhasilan, sehingga karyawan menunjukkan adanya 

komitmen pribadi untuk mencapai tujuan-tujuan dari organisasi. perusahaan perlu 

menyadari bahwa adanya work engagement tidak dapat muncul begitu saja, 

sehingga keberadaan karyawan dalam suatu perusahaan tidak lepas dari adanya 

dukungan-dukungan organisasi (Ramdhani dan Sawitri, 2017). Karyawan yang 

merasakan adanya dukungan organisasi akan memberikan suatu dampak yang 

positif berupa sikap dan perilaku yang dapat membantu perusahaan dalam 

mencapai tujuan-tujuannya (Mustika dan Rahardjo, 2017). Tingginya perceived 

organizational support memiliki hubungan dengan tingginya work engagement 

seseorang (Man & Hadi, 2013). Persepsi Dukungan Organisasional difokuskan 
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pada perlakuan yang menguntungkan dan tingkat karyawan yang terlibat dalam 

hubungan timbal balik yang positif (Darmawan, 2013). 

        Eisenberger, dkk (1986) mendefinisikan bahwa persepsi dukungan organisasi 

adalah suatu keyakinan global karyawan mengenai sejauhmana organisasi menilai 

kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Menurut Abed dan 

Elewa (2016), perceived organizational support adalah sejauhmana karyawan 

percaya bahwa organisasi menghargai jasa mereka dan mempertimbangkan peran 

karyawan, serta sejauhmana kebutuhan karyawan akan dipenuhi oleh organisasi. 

Rhoades & Eisenberger (2002) menjelaskan bahwa perceived organizational 

support adalah dukungan organisasi yang dirasakan dengan keyakinan secara 

umum mengenai sejauhmana organisasi menilai kontribusi, memperhatikan 

kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan kehidupan karyawan, dan 

dapat dipercaya untuk memperlakukan karyawan secara adil. 

        Bakker dan Demerouti (dalam albert, 2010) menjelaskan berbagai pendorong 

atau cara meningkatkan engagement yang juga digunakan dalam konsep work 

engagement antara lain dengan meningkatkan kepercayaan karyawan kepada 

organisasi bahwa organisasi menghargai konstribusi mereka atau yang disebut 

dengan perceived organizational support. Hubungan antara perceived 

organizational support dengan work engagement juga ditemukan pada penelitian 

Yunara, dkk (2019) perceived organizational support berpengaruh terhadap tinggi 

rendahnya work engagement pada karyawan, artinya kepedulian perusahaan 

terhadap keluhan karyawan akan menimbulkan perilaku semangat dalam bekerja, 

serius serta antusias dalam bekerja. Kusumandaru (2017) juga menjelaskan 



8 

 

 

perceived organizational support dapat membentuk work engagement pada diri 

karyawan, ketika perusahaan memberi dukungan serta peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan keterikatan karyawan dalam bekerja akan meningkat.  

        Rhoades & Eisenberger (2002) menjelaskan bahwasanya perceived 

organizational support memiliki tiga dimensi yakni keadilan, dukungan atasan 

serta penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan. Rasa aman, perasaan 

bermakna, dan kepuasan yang dirasakan karyawan tidak terlepas dari adanya 

dukungan penuh dari organisasi. Dukungan organisasi terhadap karyawan adalah 

upaya mewujudkan kesejahteraan dan berbagai penghargaan yang dapat diberikan 

atas kontribusi dan evaluasi dari kinerja karyawan, kedua aspek tersebut disebut 

dengan istilah organizational support (Eisenberger dkk, 1986).  

        Berdasarkan pemahaman tersebut, karyawan yang mendapatkan dukungan 

yang positif dari organisasi akan mempersepsikan secara positif dukungan 

tersebut, begitu juga sebaliknya kurangnya dukungan dari organisasi akan 

memberikan evaluasi yang negatif dari karyawan di mana keduanya menentukan 

work engagement (Rhoades & Eisenberger, 2002). Oleh karenanya, persepsi 

karyawan atas dukungan yang diberikan oleh perusahaan menjadi menarik untuk 

dikaji lebih mendalam karena dapat menentukan bagaimana karyawan tersebut 

berperilaku saat bekerja. Inilah landasan yang membuat peneliti tertarik untuk 

mengaitkan perceived organizational support dengan work engagement.           

        Dengan demikian peneliti tertarik untuk meneliti tentang hubungan perceived 

organizational support dengan work engegement pada karyawan Perusahaan Riau 
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Indo Pasifik sehingga dapat memberikan kontribusi dan pengetahuan terhadap 

keterikatan kerja antara karyawan dan perusahaan. 

B. Rumusan Masalah 

         Berdasarkan uraian latar belakang masalah penelitian di atas, maka rumusan 

masalah dari penelitian ini yaitu “Apakah ada hubungan Perceived organizational 

support dengan Work engagement pada karyawan PT. Riau Indo Pasifik”. 

C. Tujuan Penelitian 

        Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji hubungan Perceived 

organizational support dengan Work engagement pada karyawan PT. Riau Indo 

Pasifik. 

D. Keaslian Penelitian 

Terdapat beberapa studi atau penelitian sebelumnya yang memiliki 

persamaan dan juga perbedaan dengan penelitian yang disusun oleh peneliti antara 

lain: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Yenny (2019) Hubungan antara perceived 

organizational support dengan work engagement guru SLB Yogyakarta. 

Dengan subjek penelitian 63 guru. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan perceived organizational support dan work 

engagement pada guru SLB Yogyakarta. Perbedaan pada penelitian ini 

terletak pada subjek penelitian, pada penelitian ini subjek yang digunakan 

karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru. 
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2. Penelitian yang di lakukan oleh Nurul Huda (2017) Hubungan antara 

perceived organizational support dengan work engagement pada PNS di 

Dinas Kominfo Jawa Timur. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada 

subjek penelitian, pada penelitian ini subjek yang digunakan karyawan PT. 

Riau Indo Pasifik Pekanbaru. 

3. Ningsih, Egitya Restya (2019) Hubungan antara perceived organizational 

support dengan work engagement Pada Karyawan Dinas Pekerjaan Umum 

Dan Penataan Ruang Daerah X. Perbedaan pada penelitian ini terletak 

pada subjek penelitian, pada penelitian ini subjek yang digunakan 

karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru. 

4. Dahlia (2018) Hubungan antara perceived organizational support dan 

gaya kepemimpinan transformasional dengan work engagement pada 

karyawan PT. IDE Surabaya. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada 

subjek penelitian, pada penelitian ini subjek yang digunakan karyawan PT. 

Riau Indo Pasifik Pekanbaru. 

E. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini dibedakan menjadi dua manfaat, yaitu manfaat 

teoritis dan manfaat praktis. 

1. Manfaat Teoritis 

       Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan kepada pembaca 

tentang hubungan perceived organizational support dan work engagement, 

serta menjadi bahan acuan untuk penelitian selanjutnya mengenai variabel 

perceived organizational support dan work engagement. 
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2. Manfaat Praktis 

        Penelitian ini diharapkan dapat memberikan referensi kepada 

perusahaan atau organisasi tentang pentingnya perceived organizational 

support untuk meningkatkan work engagement pada karyawan. 
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BAB II  
TINJAUAN PUSTAKA 

A.  Work Engagement 

1. Pengertian Work Engagement 

        Work engagement didefinisikan sebagai keadaan motivasional yang 

positif dan adanya pemenuhan diri dalam pekerjaan yang dikarakteristikkan 

dengan adanya vigor (kekuatan), dedication (dedikasi) dan absorption 

(absorpsi) (Schaufeli & Bakker, 2002). Vigor mengacu pada tingkat energi dan 

resiliensi mental yang tinggi ketika sedang bekerja, kemauan berusaha yang 

sungguh-sunguh dalam pekerjaan dan gigih dalam menghadapi kesulitan. 

Dedication mengacu pada perasaan yang penuh makna, antusias, inspirasi, 

kebanggan dan tantangan. Absorption dikarakteristikkan dengan konsentrasi 

penuh, minat yang mendalam terhadap pekerjaan dimana waktu terasa berlalu 

begitu cepat dan sulit melepaskan diri dari pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 

2002). 

        Work engagement adalah cara pandang seseorang untuk termotivasi dan 

berhubungan dengan keadaan pemenuhan karyawan yang ditandai dengan 

energi dan resiliensi mental yang tinggi selama bekerja, rasa antusiasme, 

merasa penting serta bangga terhadap pekerjaan, dan fokus menikmati 

pekerjaan (Schaufeli dkk, 2002). Robbins (2003) juga memberikan definisi 

work engagement jika karyawan dapat memperoleh pengakuan psikologis dari 

pekerjaan dan meyakini bahwa kinerja mereka penting bagi organisasi, maka 

karyawan tersebut dianggap memiliki work engagement di tempat kerja. 

Wellins & Concelman (2004) juga mengemukakan mengenai work engagement 
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adalah kekuatan untuk memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja 

terletak pada komitmen mereka terhadap oraganisasi, rasa memiliki dan 

kebanggaan pada pekerjaan mereka, lebih banyak usaha (waktu dan energi), 

antusiasme dan minat, serta komitmen untuk bekerja. 

       Schmidt (2004) mengartikan work engagement sebagai kombinasi 

kepuasan dan komitmen. Kepuasan semacam ini lebih banyak melibatkan 

faktor emosional atau sikap, sedangkan komitmen lebih melibatkan faktor 

motivasi dan fisik. Kepuasan dan komitmen merupakan dua elemen kunci, 

secara pribadi mereka tidak cukup untuk menjamin work engagement, tetapi 

ada tema berulang yang menunjukkan bahwa work engagement melibatkan 

karyawan dikenal dengan istilah going extra mile (akan bekerja lebih ekstra) 

dan berjuang untuk melampaui atas apa yang di harapkan. Menurut Federman 

(2009), work engagement adalah tingkat komitmen yang dimiliki karyawan 

terhadap organisasi atau lembaga, dan hasil komitmen tersebut tergantung pada 

metode kerja dan jam kerja.  

        Lockwood (2007) dalam Society for Human Resource Management 

(SHRM) memberi pengertian mengenai work engagement sebagai keadaan di 

mana seseorang mampu berkomitmen dengan organisasi baik secara emosional 

maupun secara intelektual. Pendapat lain mengenai work engagement adalah 

sikap positif yang dimiliki oleh pekerja terhadap organisasi dan nilai-nilai yang 

berada di dalamnya. 
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       Peneliti mengambil kesimpulan berdasarkan uraian teori di atas adalah 

work engagement adalah suatu keadaan keterikatan, keterlibatan, antusiasme 

serta semangat karyawan dalam bekerja. 

2. Aspek Work Engagement 

      Schaufeli, dkk (2002) menjelaskan tentang dimensi work engagement, 

yakni : 

a. Vigor 

       Merupakan suatu penanaman semangat dan energi yang kuat dalam 

proses kerja, keberanian untuk mencoba tugas-tugas sulit dan tekun dalam 

menghadapi kesulitan pekerjaan. Karyawan akan bersedia mengerahkan 

semua energi untuk bekerja dan bertahan dari kesulitan. 

b. Dedication 

       Merasa sangat tertarik pada pekerjaan, rasa kebermaknaan, bangga, 

bersemangat, terinspirasi dan tertantang, kewajiban tidak menguntungkan 

diri sendiri dengan pihak ketiga. Hal ini dapat diukur dengan cara-cara 

sebagai berikut : makna bekerja untuk seseorang, semangat bekerja, selalu 

ingin bekerja, mampu bekerja dalam waktu yang lama, merasa bangga atas 

pekerjaan yang dilakukan. 

c. Absorption 

       Pada saat bekerja karyawan selalu penuh semangat dan fokus dalam 

pekerjaan. Pada saat bekerja, waktu tampaknya berlalu dengan cepat, dan 

karyawan merasa sulit memisahkan diri dari pekerjaan. Perasaan seseorang 
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tentang pekerjaan terkait dengan jam kerja, apakah pekerjaan itu 

menginspirasinya, dan apakah pekerjaan itu menarik baginya. 

3. Faktor-Faktor Work Engagement 

       Schaufeli, dkk (2002) menjelaskan penyebab utama work engagement 

menjadi tiga faktor, yakni : 

a. Job Resources 

       Mengacu pada fisik, sosial, atau lembaga Pemerintah atau aspek 

organisasi dari pekerjaan yang memungkinkan seseorang untuk : 

mengurangi kebutuhan kerja dan biaya psikologis, fisiologis terkait 

pekerjaan, mencapai tujuan kerja, dan merangsang pertumbuhan, 

perkembangan dan perkembangan sosial. 

b. Salience of Job Resources 

       Faktor ini mengacu pada seberapa penting atau berguna sumber 

daya kerja yang dimiliki seseorang. 

c. Personal Resources 

       Mengacu pada karakteristik karyawan, seperti kepribadian, sifat, 

usia, dll. Karyawan enganged akan memiliki karakteristik pribadi 

yang berbeda dengan karyawan lain karena mereka memiliki skor 

tinggi untuk extraversion dan concientiousses lebih tinggi, kemudian 

memiliki skor lebih rendah untuk neuroticism. 
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B. Perceived Organizational Support 

1. Pengertian Perceived Organizational Support 

Perceived organizational support adalah keyakinan global yang dibentuk 

oleh pegawai mengenai penilaian mereka terhadap organisasi yang dibentuk 

berdasarkan pengalaman mereka terhadap kebijakan dan prosedur organisasi, 

interaksi dengan agen organisasi dan penilaian mengenai kepedulian 

organisasi terhadap kesejahteraan (Rhoades & Eisenberger, 2002).  

Rhoades dan Eisenberger (2002) perceived organizational support 

mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauhmana organisasi menilai 

kontribusi perusahaan dan peduli pada kesejahteraan mereka. Jika karyawan 

menganggap perusahaan peduli terhadap dirinya, maka karyawan tersebut 

akan mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap 

organisasi tersebut. Waileruny (2014) mengatakan bahwa perceived 

organizational support adalah tingkat sampai mana karyawan yakin 

organisasi menghargai kontribusi dan peduli dengan kesejahteraan mereka. 

Robbins (2008) dukungan organisasional yang dirasakan adalah tingkat 

sampai dimana karyawan yakin organisasi mengahargai kontribusi mereka 

dan peduli dengan kesejahteraan mereka. Kecuali jika manajemen tidak 

mendukung bagi karyawan, karyawan dapat melihat tugas-tugas tersebut 

sebagai sesuatu yang tidak menyenangkan dan memperlihatkan hasil kerja 

yang tidak efektif untuk organisasi. 

Berdasarkan dari uraian di atas peneliti menyimpulkan bahwa perceived 

organizational support merupakan dukungan organisasi yang dipersepsikan 

oleh karyawan mengenai sejauhmana organisasi menghargai kontribusi, 
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memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan 

kehidupan dan mempertimbangkan tujuan yang akan dicapai serta dapat 

dipercaya untuk memperlakukan karyawan dengan adil. 

2. Aspek Perceived Organizational Support 

Menurut Rhoades dan Einsenberger (2002) ada 3 dimensi perceived 

organizational support yaitu keadilan, dukungan atasan, penghargaan 

organisasi dan kondisi kerja sebagai berikut: 

a. Keadilan  

Keadilan merupakan prosedural yang menyangkut masalah keadilan 

mengenai cara yang seharusnya digunakan untuk mendistribusikam 

sumber–sumber daya yang ada dalam organisasi. Terjadinya keadilan 

yang berulang–ulang akan memiliki pengaruh yang kuat terhadap 

perceived organizational support yang dirasakan oleh karyawan. 

b. Dukungan atasan 

Tindakan atasan sebagai wakil organisasi bertanggung jawab untuk 

mengatur dan menentukan kinerja bawahan, maka karyawan akan 

memandang tindakan dari atasan bersifat menyenangkan atau tidak 

menyenangkan bagi karyawan seabagai perwujudan dari perceived 

organizational support. 

c. Penghargaan dari organisasi dan kondisi kerja 

        Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan ini 

adalah sebagai berikut:  

1) Gaji, pengakuan, dan promosi 
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        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).  

2) Keamanan dalam bekerja 

        Adanya jaminan bahwa organisasi ingin mempertahankan 

keanggotaan karyawan di masa depan memberikan indikasi yang kuat 

terhadap perceived organizational support (Griffith dkk., dalam 

Eisenberger and Rhoades, 2002). 

3) Kemandirian 

        Kemandirian berarti adanya kontrol akan bagaimana karyawan 

melakukan pekerjaan mereka. Dengan organisasi menunjukkan 

kepercayaan terhadap kemandirian karyawan untuk memutuskan dengan 

bijak bagaimana mereka akan melaksanakan pekerjaan, akan 

meningkatkan perceived organizational support (Cameron dkk., dalam 

Rhoades & Eisenberger, 2002).  

4) Peran stressor 

        Stres mengacu pada ketidakmampuan individu mengatasi tuntutan 

dari lingkungan (Lazarus & Folkman, dalam Rhoades & Eisenberger, 

2002). Stres berkorelasi negatif dengan perceived organizational support 

karena karyawan tahu bahwa faktor-faktor penyebab stres berasal dari 

lingkungan yang dikontrol oleh organisasi. Stres terkait dengan tiga 

aspek peran karyawan dalam berkorelasi negatif dengan perceived 
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organizational support, yaitu: pekerjaan yang terlalu banyak yang 

mustahil harus diseleseikan dalam waktu terbatas, kurangnya informasi 

tentang tanggung jawab pekerjaan, termasuk tanggung jawab yang saling 

bertentangan (lazarus & Folkman, dalam Rhoades & Einsenberger, 

2002). 

5) Pelatihan 

        Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai investasi pada karyawan 

yang nantinya akan meningkatkan perceived organizational support 

(Wayne dkk, dalam Rhoades & Eisenberger, 2002) 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dimensi 

perceived organizational support meliputi keadilan, dukungan atasan, 

penghargaan dari organisasi dan kondisi kerja. 

3. Faktor-Faktor Perceived Organizational Support  

        Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) perceived organizational 

support atau persepsi dukungan organisasi terhadap karyawan dapat meliputi :  

a. Organisasi dapat dipercaya  

b. Organisasi dapat diandalkan  

c. Organisasi memperlihatkan minat anggota  

d. Organisasi memperlihatkan kesejahteraan anggota  

     Sigit (2003) menjelaskan ada beberapa faktor kompleks yang masuk dalam 

perceived organizational support yaitu:  

a. Hallo effect, adalah sebuah tambahan penilaian kepada seseorang sehingga 

membuat kesimpulan yang tidak murni dari hasil persepsi yang dibuat. 



20 

 

 

 

b. Attribution, yaitu tentang bagaimana seseorang mempersepsikan perilaku 

orang lain atau dirinya sendiri. Atribusi dapat berasal dari internal yaitu 

kepribadian, motivasi, atau kemampuan dan faktor eksternal yaitu pengaruh 

sosial dari orang lain. 

c. Stereotype, merupakan sebuah persepsi terhadap sekelompok orang tersebut 

di kategorikan atau memberikan sifat kepada seseorang atas dasar sifat yang 

ada pada kelompok. 

d. Projection, adalah mempersepsikan apa yang dilakukan seseorang dan 

persepsi itu digunakan untuk persiapan pertahanan untuk melindungi dirinya 

terhadap apa yang diperbuat orang yang dipersepsikannya. 

C. Kerangka Berfikir 

        Dukungan organisasi sering disebut sebagai perceived organizational 

support, merupakan konsep penting dalam literatur manajemen karena dukungan 

organisasi menjelaskan hubungan antara perceived organizational support, work 

engagement terhadap pekerjaan mereka dan organisasi (Ardianto, 2009). 

Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang tahu bagaimana menghargai 

karyawannya. Bagaimana sebuah organisasi memperlakukan karyawannya 

mempengaruhi kualitas pekerjaan seseorang. Oleh karena itu, perusahaan yang 

ingin sukses perlu memiliki strategi dalam memperlakukan karyawannya agar 

tidak kehilangan karyawan terbaiknya (Mujiasih & Ratnaningsih, 2012).  

        Perceived organizational support difokuskan pada perlakuan yang 

menguntungkan dan tingkat karyawan yang terlibat dalam hubungan timbal balik 

yang positif (Darmawan, 2013). Perceived organizational support mengacu pada 
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keyakinan umum bahwa organisasi menghargai kontribusi dan peduli akan 

kesejahteraan mereka. Berdasarkan teori di atas dapat diketahui bahwa perceived 

organizational support diperlukan untuk meningkatkan work engagement pada 

karyawan.  

        Fung, dkk (2012) menyatakan bahwa social exchange theory merupakan 

pandangan karyawan ketika mereka telah diperlakukan dengan baik oleh 

organisasi, mereka akan cenderung untuk bersikap dan berperilaku lebih positif 

terhadap organisasi. Setiap individu selalu akan berusaha untuk membalas budi 

terhadap siapapun yang telah memberikannya keuntungan. Social exchange theory 

menjelaskan bagaimana menjaga keseimbangan pertukaran sosial antara karyawan 

dan organisasi. Pertukaran dapat terjadi apabila dua belah pihak antara karyawan 

dan organisasi mampu memberikan sesuatu hal satu sama lain yang didasari pada 

kepercayaan.  

        Maka dari itu perceived organizational support akan meningkatkan work 

engagement karyawan dengan menciptakan ruang kerja yang nyaman dan 

memberikan penilaian yang tinggi kepada karyawan atas pencapaian kerja 

perusahaan. Karyawan dengan persepsi positif terhadap dukungan organisasi akan 

memiliki komitmen organisasi, emosi terkait pekerjaan, keterlibatan kerja, 

peningkatan kinerja, pengurangan stres, dan keinginan untuk menetap (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Sebaliknya, karyawan yang memiliki persepsi negatif 

terhadap organisasi akan tidak memiliki komitmen organisasi, tidak memiliki 

emosi terkait dengan pekerjaan, performansi yang menurun, mengalami 

peningkatan tegangan dan tidak adanya keinginan untuk menetap. Perceived 
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organizational support yang positif terkait dengan tingginya work engagement 

seseorang (Man & Hadi, 2013). 

        Work engagement merupakan suatu keadaan positif yang dirasakan oleh 

karyawan pada pekerjaannya yang ditandai dengan adanya vigor, dedication, dan 

absorption (Schaufeli & Bakker, 2002). Adanya ketiga tanda tersebut disebabkan 

karena adanya hubungan atau dukungan yang baik dari perusahaan kepada 

karyawan. Hal tersebut didukung oleh Saks (2006) yang mengatakan bahwa 

perceived organizational support merupakan faktor yang dapat meningkatkan 

work engagement. Oleh karena itu, apabila karyawan meyakini bahwa organisasi 

menghargai kontribusi karyawan serta peduli terhadap kesejahteraan karyawan 

maka karyawan akan membentuk persepsi yang positif.  

        Beberapa penelitian yang mengkaji tentang perceived organizational 

support, diantaranya yaitu Rina kurniasari (2013) mengenai hasil penelitiannya 

yang dilakukan kepada pegawai negeri sipil Dinas Kesehatan Provinsi Jawa 

Timur, menyatakan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara 

variabel perceived organizational support dengan variabel work engagement. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa seseorang dengan 

perceived organizational support yang tinggi akan dapat menyelesaikan tugas dan 

bekerja lebih optimal, sehingga hal ini akan mendorong karyawan dinas kesehatan 

untuk work engagement. Dari hasil penelitian diatas dapat disimpulkan bahwa 

Dinas Kesehatan Provinsi Jawa Timur mampu membuat pegawai bekerja dengan 

baik secara optimal terhadap tugas-tugas yang di berikan pada pegawai 

dikarenakan Dinas Kesehatan Provinsi Jawa Timur memiliki perceived 
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organizational support yang positif sehingga membuat work engagement pada 

pegawai semakin tinggi. Hal ini sesuai dengan teori Man & Hadi, (2013) 

perceived organizational support yang positif terkait dengan tingginya work 

engagement seseorang.  

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa perceived 

organizational support merupakan korelasi yang positif untuk meningkatkan 

terjadinya work engagement. 

D. Hipotesis 

Berdasarkan uraian di atas bahwa hipotesis yang dikemukakan peneliti 

adalah “Ada hubungan positif perceived organizational support dengan work 

engagement pada karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru” semakin positif 

perceived organizational support yang dipersepsikan oleh karyawan PT. Riau 

Indo Pasifik Pekanbaru, maka semakin tinggi pula work engagement karyawan 

tersebut. Begitupun sebaliknya, semakin negatif perceived organizational support 

yang dipersepsikan oleh karyawan maka semakin rendah work engagement 

karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru. 
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BAB III  
METODE PENELITIAN 

A. Desain Penelitian 

       Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dalam bentuk penelitian 

korelasional. Menurut Azwar, (2010) penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan 

secara sistematik fakta akurat, dan karakteristik dari suatu populasi berdasarkan 

koefisien korelasi. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya 

hubungan antara perceived organizational support dengan work engagement pada 

karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru. 

B. Identifikasi Variabel Penelitian 

       Penelitian ini menggunakan dua variabel, yaitu perceived organizational 

support sebagai variabel (X) dan work engagement sebagai variabel (Y), dengan 

kata lain dapat dijelaskan sebagai berikut : 

Variabel Bebas (X)  : Perceived organizational support 

Variabel Terikat (Y)  : Work engagement 

C. Defenisi Operasional 

        Defenisi operasional merupakan suatu definisi mengenai variabel yang 

dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel yang diamati (Azwar, 

2013). Adapun definisi operasional variabel yang diteliti adalah sebagai berikut:  

1. Work Engagement 

        Work engagement adalah keadaan keterlibatan karyawan terhadap 

pekerjaan, termotivasi dan menganggap penting segala pekerjaan di suatu 

organisasi. Adapun dimensi dari work engagement adalah vigor, dedication 
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dan absorption, sehingga semakin tinggi skor total dan skala yang diperoleh 

oleh subjek menggambarkan bahwa adanya perilaku work engagement pada 

karyawan, begitupun sebaliknya semakin rendah skor yang diperoleh maka hal 

itu menunjukkan semakin rendah work engagement pada karyawan. 

2. Perceived Organizational Support 

        Perceived organizational support merupakan dukungan organisasi yang 

dipersepsikan oleh karyawan mengenai sejauhmana organisasi menghargai 

kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan 

kehidupan dan mempertimbangkan tujuan yang akan dicapai serta dapat 

dipercaya untuk memperlakukan karyawan dengan adil. Semakin tinggi skor 

total dan skala yang diperoleh oleh subjek menggambarkan bahwa adanya 

perilaku perceived organizational support pada karyawan, begitupun 

sebaliknya semakin rendah skor yang diperoleh maka hal itu menunjukkan 

semakin rendah perceived organizational support pada karyawan. 

D. Subjek Penelitian 

1. Populasi Penelitian 

Sugiyono (2017) mengatakan bahwa populasi adalah suatu wilayah yang 

luas, terdiri atas objek atau topik dengan kualitas dan karakteristik tertentu, 

ditentukan peneliti untuk melakukan penelitian dan menarik kesimpulan. 

Berdasarkan pandangan tersebut, dapat ditetapkan bahwa populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru yang 

berjumlah 150 orang. 
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2. Sampel Penelitian 

        Sampel adalah bagian dari populasi yang memiliki ciri-ciri dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasinya (Azwar, 2015).  Roscoe (dalam 

Sugiyono, 2015) menyebutkan beberapa ketentuan dalam menetapkan ukuran 

sampel untuk penelitian, yaitu: 

a. Jumlah sampel yang layak dalam sebuah penelitian berkisar antara 30 

sampai dengan 500. 

b. Bila terdapat pembagian kategori dalam sampel (misal: wanita-pria, 

bekerja-tidak bekerja, dan lain-lain), maka untuk setiap kategori harus 

terdapat minimal 30 sampel. 

c. Jika analisis yang digunakan didalam penelitian merupakan analisis 

multivariate, maka sampel yang diteliti haruslah berjumlah minimal 10 

kali dari jumlah variabel yang diteliti. 

d. Pada penelitian eksperimen sederhana, untuk setiap kelompok 

eksperimen haruslah berjumlah sekitar 10-20 sampel. 

Berdasarkan keterangan tersebut, maka jumlah sampel dalam 

penelitian ini ditetapkan sebanyak 110 karyawan PT. Riau Indo Pasifik 

Pekanbaru. 

3. Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 

2014). Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah quota 

sampling. Menurut Sugiyono (2011) quota sampling adalah teknik untuk 

menentukan sampel dari populasi yang mempunyai ciri-ciri tertentu sampai 
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jumlah (kuota) yang diinginkan. Adapun pertimbangan sampel dengan 

karakteristik dilihat pada tabel 3.1 sebagai berikut : 

Tabel 3. 1  
Klasifikasi Karyawan 

Bidang Jumlah Karyawan 

Administrasi 20 

Keuangan 10 

Staff Barang Masuk 30 

Staff Barang Keluar 30 

Transportasi 20 

Jumlah 110 

E. Metode Pengumpulan Data 

        Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala. Untuk 

memperoleh data yang sesuai dengan variabel penelitian, maka disusun suatu 

skala yang dikembangkan melalui definisi operasional tentang variabel yang 

menjadi fokus dalam penelitian. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah skala perceived organizational support dan skala work engagement. 

1. Skala Work Engagement 

Skala work engagement disusun berdasarkan teori yang dikemukakan 

oleh Schfauli dan Bakker (2002). Skala dalam penelitian ini menggunakan 

skala work engagement yang diadaptasi oleh Nurhadi (2020) dari skala utrecht 

work engagement scale (UWES). Alat ukur ini terdiri dari tiga komponen yaitu 

vigor, dedication, absorption. 
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Skala ini memiliki 18 aitem dengan bentuk pernyataan aitem 

favourable. Pengisian skala menggunakan model skala likert dan dibuat dalam 

empat alternatif jawaban. Dalam penelitian ini diberikan nilai berkisar 1 

sampai 5 dengan ketentuan yang dapat dilihat pada tabel 3.2 berikut: 

Tabel 3. 2  
Pilihan Jawaban dan Skor pada Skala Work Engagement 

Pilihan Jawaban Skor 
Selalu 5 

Sering 4 

Kadang-kadang 3 

Jarang 2 

Tidak Pernah 1 

       Berikut merupakan blue print skala yang dapat dilihat pada tabel 3.3 

berikut : 

Tabel 3. 3  
Blue print Aitem Work Engagement 
No Aspek Nomer aitem Jumlah aitem 

1. Vigor 1,4,8,12,15,17 6 

2. Dedication 2,5,7,10,13,18 6 

3. Absorption 3,6,9,11,14,16 6 

 Jumlah   18 

Skala ini dirancang dengan lima alternatif pilihan jawaban. Pilihan yang 

disediakan adalah tidak pernah (1), jarang (2), kadang-kadang (3), sering (4) 

dan selalu (5). 

2. Skala Perceived Organizational Support 

Skala Perceieved Organizational Support (POS) disusun berdasarkan 

teori yang dikemukakan oleh Rhoades & Eisenberger (2002). Skala dalam 

penelitian ini menggunakan skala perceived organizational support yang 
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diadaptasi oleh Siregar (2019) dari teori Rhoades dan Eisenberger (2002). Alat 

ukur ini terdiri dari tiga komponen yaitu keadilan, dukungan atasan, 

penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan. 

Skala perceived organizational support terdiri dari 17 aitem dengan 

empat pilihan alternative jawaban. Dalam penelitian ini diberikan nilai berkisar 

1 sampai 5 dengan ketentuan yang dapat dilihat pada tabel 3.4 berikut : 

Tabel 3. 4  
Pilihan Jawaban dan Skor pada Skala Perceived Organizational Support 

Favorable Skor Unfavorable Skor 
Sangat Sesuai 5 Sangat Sesuai 1 

Sesuai 

Netral 

4 

3 

Sesuai 

Netral 

2 

3 

Tidak Sesuai 2 Tidak Sesuai 4 

Sangat Tidak Sesuai 1 Sangat Tidak Sesuai 5 

        Berikut merupakan blue print skala yang dapat dilihat pada tabel 3.5 

berikut : 

 Tabel 3. 5 
 Blue print Skala Perceived Organizational Support 

No Dimensi No Aitem Jumlah 
Favourable Unfavourable 

1 Keadilan 1, 6, 13 9, 15 5 

2 Dukungan Atasan 2, 8, 16 5, 11, 18 6 

3 Penghargaan organisasi 

dan kondisi pekerjaan 

4, 10, 17 7, 12, 14 6 

Total 17 

F. Uji Coba Alat Ukur 

1. Subjek Uji Coba Alat Ukur 

Subjek uji coba alat ukur adalah sebagian dari karyawan PT. Riau Indo 

Pasifik Pekanbaru yang berjumlah 40 orang dan ditambahkan dengan 
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karyawan CV. Indo Jaya yang berjumlah 20 orang sehingga total subjek yang 

digunakan untuk uji coba berjumlah 60 orang. Kedua perusahaan ini bergerak 

dibidang distributor K3 dan menjual alat-alat teknik serta memiliki 

karakteristik yang sama. Dari 60 orang tersebut terbagi dari laki-laki dan 

perempuan. 

2.  Uji Validitas  

Menurut Azwar (2015), validitas berasal dari kata validity yang 

mempunyai arti sejauhmana akurasi suatu tes atau skala dalam menjalankan 

fungsi pengukurannya. Pengukuran dikatakan mempunyai validitas yang tinggi 

apabila menghasilkan data yang secara akurat memberikan gambaran mengenai 

variabel yang diukur seperti dikehendaki oleh tujuan pengukuran tersebut. 

Akurat dalam hal ini berarti tepat dan cermat sehingga apabila tes 

menghasilkan data yang tidak relevan dengan tujuan pengukuran maka 

dikatakan sebagai pengukuran yang memiliki validitas rendah. Penelitian ini 

menggunakan bentuk validitas isi. Validitas isi adalah sejauhmana aitem 

mewakili keseluruhan kawasan isi objek yang hendak diukur dan sejauhmana 

aitem dapat mencerminkan perilaku yang hendak diukur (Azwar, 2013). 

Validitas isi dalam penelitian ini diukur menggunakan professional judgement 

(Azwar, 2013). Validitas isi ini kemudian diestimasi lewat pengujian dengan 

konsultasi peneliti dengan dosen pembimbing skripsi sebagai professional 

judgement. 
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3. Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan penerjemahan dari kata reliability. Suatu 

pengukuran yang mampu menghasilkan data yang memiliki tingkat reliabilitas 

tinggi disebut sebagai pengukuran yang reliabel (reliable). Reliabilitas adalah 

keterpercayaan atau konsistensi, keajegan, kestabilan dari hasil ukur, yang 

mengandung makna seberapa tinggi kecermatan pengukuran hasil. Namun 

gagasan pokok dari reliabilitas ini ialah sejauhmana hasil suatu pengukuran 

dapat dipercaya (Azwar, 2015). 

Metode yang digunakan metode koefisien reliabilitas yang paling sering 

digunakan karena koefisien ini menggunakan variasi dari aitem baik untuk 

format benar atau salah atau bukan, seperti format pada skala likert. Apabila 

kriteria suatu instrument penelitian dikatakan reliable dengan menggunakan 

teknik Cronbach’s Alpha bila koefisien reliabilitas besar dari 0,60 (r > 0,60), 

maka ukuran kuisioner yang dipakai sudah reliabel (Sugiyono, 2014). 

      Berdasarkan uji coba yang dilakukan dengan uji analisis Statistical 

Packages for Social Science version 24 (SPSS 24) for Windows dapat diketahui 

bahwa skala work engagement yang diujicobakan memiliki nilai alpha 

cronbach sebesar 0,793 dan skala perceived organizational support memiliki 

nilai 0,895. Maka dengan uji reliabilitas pada skala work engagement dan 

perceived organizational support dapat disimpulkan bahwa kedua skala yang 

telah di uji cobakan reliabel. Berikut hasil pengujian reliabilitas skala work 

engagement dan perceived organizational support. 
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Tabel 3. 6  
Hasil Uji Reliabilitas   

Variabel Jumlah aitem Cronbach alpha 

Work Engagement 18 0,793 

Perceived Organizational 

Support 
17 0,895 

4. Daya Diskriminasi Aitem 

Daya diskriminasi aitem adalah sejauhmana aitem mampu membedakan 

antara individu atau kelompok individu yang memiliki dan yang tidak 

memiliki atribut yang diukur (Azwar, 2013). Lebih lanjut Azwar (2013) 

menjelaskan bahwa pengujian daya diskriminasi aitem dilakukan dengan cara 

menghitung koefisien korelasi antara distribusi skor aitem dengan distribusi 

skor skala itu sendiri. Komputasi ini akan menghasilkan koefisien korelasi 

aitem total.  

Azwar, (2013) sebagai kriteria pemilihan aitem berdasarkan korelasi 

aitem total, biasanya digunakan batasan korelasi aitem total di atas 0,30. 

Semua aitem yang mencapai koefisien korelasi minimal 0,30 daya 

diskriminasinya dianggap memuaskan (Azwar, 2013). Azwar, (2013) juga 

menjelaskan bahwa apabila jumlah aitem yang lolos ternyata masih tidak 

mencukupi jumlah yang diinginkan, maka dapat dipertimbangkan untuk 

menurunkan batas kriteria menjadi 0,25 sehingga jumlah aitem yang 

diinginkan dapat tercapai. Maka dalam penelitian ini peneliti menggunakan 

batasan korelasi aitem total 0,25. 

Uji daya diskriminasi aitem ini dibantu dengan menggunakan aplikasi 

Statistical Packages for Social Science version 24 (SPSS 24) for Windows. 



33 

 

 

 

Berdasarkan hasil perhitungan pada skala work engagement dari 18 aitem, 

diperoleh 18 aitem yang sahih dengan koefisien korelasi daya butir aitem > 

0,25 berkisar dari 0,258 sampai 0,530. Maka dengan demikian 18 aitem dari 

skala work engagement merupakan aitem yang dapat membedakan subjek 

dengan kepemilikan work engagement yang tinggi dan yang rendah sehingga 

dapat digunakan lebih lanjut. 

Tabel 3. 7  
Blue Print Skala Work Engagement Setelah Try Out 
No Aspek Nomer aitem Jumlah aitem 

1. Vigor 1,4,8,12,15,17 6 

2. Dedication 2,5,7,10,13,18 6 

3. Absorption 3,6,9,11,14,16 6 

 Jumlah   18 

Adapun skala perceived organizational support yang diujicobakan maka 

diketahui bahwa 17 aitem dapat dikatakan sahih dengan koefisien korelasi 

daya butir aitem > 0,25 berkisar dari 0,329 sampai 0,698. Maka dengan 

demikian 17 aitem dari skala perceived organizational support merupakan 

aitem yang dapat membedakan subjek dengan kepemilikan perceived 

organizational support yang tinggi dan yang rendah sehingga dapat 

digunakan lebih lanjut. 
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Tabel 3. 8  
Blue Print Skala Perceived Organizational Support Setelah Try Out 

No Dimensi No Aitem Jumlah 
Favourable Unfavourable 

1 Keadilan 1, 6, 13 9, 15 5 

2 Dukungan Atasan 2, 8, 16 5, 11, 18 6 

3 Penghargaan organisasi 

dan kondisi pekerjaan 

4, 10, 17 7, 12, 14 6 

Total 17 

G. Analisis Data 

Metode yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian adalah teknik 

korelasi pearson product moment (dua variabel), komputasi data menggunakan 

program komputer Statistical Packages for Social Science version 24 (SPSS 24) 

for Windows. Analisis data digunakan untuk menguji hipotesis, sebelum 

dilakukan uji hipotesis didahului dengan uji asumsi yang meliputi uji normalitas 

dan uji lineritas.  
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BAB V  

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

        Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, hasil yang didapatkan yaitu 

terdapat hubungan yang signifikan antara perceived organizational support 

dengan work engagement pada karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru. 

Artinya, semakin positif perceived organizational support karyawan PT. Riau 

Indo Pasifik Pekanbaru, maka semakin tinggi pula work engagement karyawan 

tersebut. Begitupun sebaliknya, semakin negatif perceived organizational support 

karyawan maka semakin rendah work engagement karyawan PT. Riau Indo 

Pasifik Pekanbaru. 

        Baik perceived organizational support maupun work engagement pada 

karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru sebagian besar berada pada 

kategorisasi sedang. Berdasarkan analisis tambahan diketahui bahwa ada 

perbedaan yang signifikan antara karyawan pria dan wanita yang bekerja di PT. 

Riau Indo Pasifik Pekanbaru pada variabel perceived organizational support. Jika 

dilihat dari mean didapat bahwa karyawan yang memiliki perceived 

organizational support yang lebih tinggi adalah karyawan laki-laki. Sementara 

pada variabel work engagement menunjukkan tidak terdapat perbedaan yang 

signifikan antara work engagement karyawan laki-laki dan perempuan. 
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B. Saran 

        Berdasarkan penelitian yang telah dilaksanakan, peneliti memberikan saran 

sebagai berikut : 

1. Bagi karyawan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru 

        Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar karyawan terus 

mempertahankan dan meningkatkan work engagement dengan lebih peka 

terhadap berbagai bentuk dukungan organisasi, lebih berfokus pada hal-hal 

yang positif yang diupayakan organisasi dari kekurangannya. Dengan 

demikian, karyawan akan memiliki persepsi yang lebih positif terhadap 

organisasi. 

2. Bagi pihak perusahaan PT. Riau Indo Pasifik Pekanbaru 

        Bagi perusahaan diharapkan untuk dapat mempertahankan dalam 

menghargai kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, 

memperhatikan kehidupan dan mempertimbangkan tujuan yang akan dicapai 

serta dapat dipercaya untuk memperlakukan karyawan dengan adil. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

        Bagi peneliti selanjutnya yang akan mengembangkan penelitian ini, 

untuk lebih teliti dalam menjalankan pengambilan data subjek guna 

mengoptimalkan hasil penelitian yang disebabkan oleh ketidakefektifan 

subjek dalam mengisi data. 
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Lampiran A :  Validasi Alat Ukur 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(SKALA WORK ENGAGEMENT) 

1. Definisi Operasional 

Work engagement adalah perilaku keterlibatan berkontribusi pegawai 

terhadap pekerjaan, termotivasi serta menganggap penting segala pekerjaan di 

suatu organisasi. 

Variabel work engagement akan diukur dalam penelitian ini 

menggunakan skala yang diadopsi dari Nurhadi (2020) skala work 

engagement yang mengacu pada teori yang dikemukakan oleh Schfauli dan 

Bakker (2002). 

2. Skala yang digunakan   : Work Engagement 

a. Adopsi [ √ ] 

b. Terjemahan [    ] 

c. Modifikasi [     ] 

 

3. Jumlah Aitem   : 18 

4. Jenis dan Format Respon :  

a. Tidak Pernah  [TP] 

b. Jarang   [J] 

c. Kadang-kadang [KK] 

d. Sering  [SR] 

e. Selalu  [SL] 
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5. Format Penilaian : 

a. Relevan  [R] 

b. Kurang Relevan [KR] 

c. Tidak Relevan  [TR] 

Petunjuk: 

Bagian ini saya meminta kepada Bapak/Ibu untuk memberikan 

penilaian pada tiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini dengan memberikan 

tanda checklist () pada kolom yang telah disediakan. Bapak/Ibu dimohon 

untuk menilai berdasarkan kesesuaian pernyataan (aitem) dengan komponen 

yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif 

jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), Tidak  

Relevan (TR). 

Contoh Pengerjaan 

Penyataan Alternatif Jawaban 

R KR TR 

Di tempat kerja, saya, merasa penuh dengan 

energi 
   

 

Keterangan: Jika Bapak/Ibu menilai pernyataan (aitem) tersebut sangat 

sesuai dengan diri saudara maka silahkan memberikan checklist () pada R, 

begitu seterusnya untuk aitem selanjutnya. 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(SKALA PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT) 

1. Definisi Operasional 

Perceived organizational support merupakan dukungan organisasi yang 

dinilai oleh karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai 

kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, 

memperhatikan kehidupan dan mempertimbangkan tujuan yang akan dicapai 

serta dapat dipercaya untuk memperlakukan karyawan dengan adil.  

Variabel perceived organizational support akan diukur dalam penelitian 

ini menggunakan skala yang diadopsi dari Siregar (2019) skala Perceieved 

Organizational Support (POS) yang mengacu pada teori yang dikemukakan 

oleh Rhoades & Eisenberger (2002). 

2. Skala yang digunakan    : Perceived Organizational Support 

a. Adopsi  [ √ ] 

b. Terjemahan [    ] 

c. Modifikasi [     ] 

3. Jumlah Aitem   : 17 

4. Jenis dan Format Respon :  

a. Sangat Tidak Sesuai  [STS] 

b. Tidak Sesuai  [TS] 

c. Netral   [N] 

d. Sesuai   [S] 

e. Sangat Sesuai  [SS] 



64 

 

 

 

5. Format Penilaian : 

a. Relevan  [R] 

b. Kurang Relevan [KR] 

c. Tidak Relevan  [TR] 

Petunjuk: 

        Bagian ini saya meminta kepada Bapak/Ibu untuk memberikan penilaian 

pada tiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini dengan memberikan tanda 

checklist () pada kolom yang telah disediakan. Bapak/Ibu dimohon untuk 

menilai berdasarkan kesesuaian pernyataan (aitem) dengan komponen yang 

diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif jawaban yang 

disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), Tidak  Relevan (TR). 

Contoh Pengerjaan 

Penyataan Alternatif Jawaban 

R KR TR 

Di tempat kerja, saya, merasa penuh dengan energy    

 

Keterangan: Jika Bapak/Ibu menilai pernyataan (aitem) tersebut sangat 

sesuai dengan diri saudara maka silahkan memberikan checklist () pada R, 

begitu seterusnya untuk aitem selanjutnya. 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(SKALA WORK ENGAGEMENT) 

1. Definisi Operasional 

        Work engagement adalah perilaku keterlibatan berkontribusi pegawai 

terhadap pekerjaan, termotivasi serta menganggap penting segala pekerjaan di 

suatu organisasi. 

        Variabel work engagement akan diukur dalam penelitian ini menggunakan 

skala yang diadopsi dari Nurhadi (2020) skala work engagement yang mengacu 

pada teori yang dikemukakan oleh Schfauli dan Bakker (2002). 

 

2. Skala yang digunakan   : Work Engagement 

a. Adopsi  [ √ ] 

b. Terjemahan [    ] 

c. Modifikasi [     ] 

 

3. Jumlah Aitem   : 18 

 

4. Jenis dan Format Respon :  

a. Tidak Pernah  [TP] 

b. Jarang   [J] 

c. Kadang-kadang [KK] 

d. Sering  [SR] 

e. Selalu  [SL] 
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5. Format Penilaian 

a. Relevan  [R] 

b. Kurang Relevan [KR] 

c. Tidak Relevan  [TR] 

Petunjuk: 

Bagian ini saya meminta kepada Bapak/Ibu untuk memberikan 

penilaian pada tiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini dengan memberikan 

tanda checklist () pada kolom yang telah disediakan. Bapak/Ibu dimohon 

untuk menilai berdasarkan kesesuaian pernyataan (aitem) dengan komponen 

yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif 

jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), Tidak  

Relevan (TR). 

Contoh Pengerjaan 

Penyataan Alternatif Jawaban 

R KR TR 

Di tempat kerja, saya, merasa penuh dengan 

energi 
   

 

Keterangan: Jika Bapak/Ibu menilai pernyataan (aitem) tersebut sangat 

sesuai dengan diri saudara maka silahkan memberikan checklist () pada R, 

begitu seterusnya untuk aitem selanjutnya. 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

(SKALA PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT) 

1. Definisi Operasional 

        Perceived organizational support merupakan dukungan organisasi yang 

dinilai oleh karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai 

kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, 

memperhatikan kehidupan dan mempertimbangkan tujuan yang akan dicapai 

serta dapat dipercaya untuk memperlakukan karyawan dengan adil.  

        Variabel perceived organizational support akan diukur dalam penelitian 

ini menggunakan skala yang diadopsi dari Siregar (2019) skala Perceieved 

Organizational Support (POS) yang mengacu pada teori yang dikemukakan 

oleh Rhoades & Eisenberger (2002). 

2. Skala yang digunakan  : Perceived Organizational Support 

a. Adopsi  [ √ ] 

b. Terjemahan [    ] 

c. Modifikasi [     ] 

3. Jumlah Aitem   : 17 

4. Jenis dan Format Respon :  

a. Sangat Tidak Sesuai  [STS] 

b. Tidak Sesuai  [TS] 

c. Netral   [N] 

d. Sesuai   [S] 

e. Sangat Sesuai  [SS] 
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5. Format Penilaian 

a. Relevan  [R] 

b. Kurang Relevan [KR] 

c. Tidak Relevan  [TR] 

Petunjuk: 

Bagian ini saya meminta kepada Bapak/Ibu untuk memberikan 

penilaian pada tiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini dengan memberikan 

tanda checklist () pada kolom yang telah disediakan. Bapak/Ibu dimohon 

untuk menilai berdasarkan kesesuaian pernyataan (aitem) dengan komponen 

yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif 

jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), Tidak  

Relevan (TR). 

Contoh Pengerjaan 

Penyataan Alternatif Jawaban 

R KR TR 

Di tempat kerja, saya, merasa penuh dengan 

energy 
   

Keterangan: Jika Bapak/Ibu menilai pernyataan (aitem) tersebut sangat 

sesuai dengan diri saudara maka silahkan memberikan checklist () pada R, 

begitu seterusnya untuk aitem selanjutnya. 
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Lampiran B : Skala Try Out 
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SKALA TRY OUT 

 

IDENTITAS RESPONDEN 
Nama/Inisial   : 

Jenis Kelamin   : 

Bidang Pekerjaan  : 

 

PETUNJUK UMUM 
       Skala ini bertujuan untuk mengumpulkan data yang akan digunakan untuk 

keperluan ilmiah dalam rangka penyusunan skripsi. Hasil pengukuran ini tidak 

akan berpengaruh pada kehidupan anda sehari-hari atau hal-hal yang berkaitan 

dengan diri anda. Kerahasiaan jawaban anda sangat kami jaga. Periksalah 

kembali skala ini sebelum diserahkan, jangan sampai ada pernyataan yang 

terlewati atau tidak diberi jawaban. 

PETUNJUK PENGERJAAN 

       Berikut ini kepada anda akan disajikan sejumlah pernyataan. Dari 18 

pernyataan berikut ini adalah hal yang anda rasakan saat bekerja. Bacalah setiap 

pernyataan secara hati-hati dan silahkan tulis sesuai dengan yang anda rasakan 

tentang pekerjaan anda. Kemudian nyatakanlah respon yang paling sesuai dengan 

diri anda dengan memberikan tanda checklist () pada salah satu kotak yang 

disediakan. Adapun alternatif plihan jawaban yang tersedia yaitu: 

 

TP : Tidak Pernah 

J : Jarang 

KK : Kadang-Kadang     

SR : Sering  

SL : Selalu 

No Penyataan Alternatif Jawaban 
TP J KK SR SL 

1 Di tempat kerja, saya, merasa penuh dengan 

energi 

     

 

 

Selamat Mengerjakan 

Terima kasih atas kerjasamanya  
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SKALA 1 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 
TP J KK SR SL 

1 Di tempat kerja, saya, merasa penuh dengan 

energi 

     

2 Pekerjaan yang saya lakukan penuh makna      

3 Waktu terasa begitu cepat ketika saya bekerja      

4 Pada saat bekerja saya merasa kuat dan penuh 

semangat 

     

5 Saya antusias dengan pekerjaan yang dilakukan      

6 Saat bekerja, saya seakan lupa hal lain yang ada 

disekitar 

     

7 Pekerjaan ini menginspirasi saya      

8 Saat bangun di pagi hari, saya merasa seperti 

akan pergi bekerja 

     

9 Saya merasa senang ketika bekerja terus 

menerus 

     

10 Saya bangga pada pekerjaan ini      

11 Saya terlena dalam pekerjaan ini      

12 Saya bisa terus bekerja untuk waktu yang lama      

13 Bagi saya, pekerjaan ini menantang      

14 Saya menikmati pekerjaan ini      

15 Saya merasa tangguh secara mental dengan 

pekerjaan ini 

     

16 Saya merasa tidak dapat melepaskan diri dari 

pekerjaan ini 

     

17 
Saya tetap bertahan di tempat kerja, bahkan 

ketika sesuatu terjadi diluar kehendak saya 

     

18 Pada saat libur, saya merindukan pekerjaan ini      
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PETUNJUK PENGERJAAN 
       Berikut ini kepada anda akan disajikan 17 pernyataan. Bacalah setiap 

pernyataan berikut dengan teliti, anda diminta untuk mengemukakan apakah 

pernyataan-pernyataan tersebut sesuai dengan apa yang anda rasakan atau 

mendekati kepribadian anda. Kemudian nyatakanlah respon yang paling sesuai 

dengan diri anda dengan memberikan tanda checklist () pada salah satu kotak 

yang disediakan. Adapun alternatif plihan jawaban yang tersedia yaitu: 

STS : Sangat Tidak Sesuai 

TS : Tidak Sesuai 

N : Netral     

S : Sesuai   

SS : Sangat Sesuai 

 

Contoh Pengerjaan: 
 

No Penyataan Alternatif Jawaban 
STS TS N S SS 

1 Perusahaan menyampaikan suatu 

keputusan/kebijakan kepada seluruh karyawan 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Selamat Mengerjakan 

Terima kasih atas kerjasamanya 
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SKALA 2 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 
STS TS N S SS 

1 Perusahaan menyampaikan suatu 

keputusan/kebijakan kepada seluruh 

karyawan. 

     

2 Atasan memberikan pujian ketika karyawan 

mengerjakan pekerjaan dengan baik 

     

3 Saya sangat merasa nyaman dengan 

lingkungan dan aktivitas kerja yang ada di 

perusahaan 

     

4 Atasan tidak peduli dengan pekerjaan yang 

saya lakukan 

     

5 Saya mengetahui secara jelas peran saya 

dalam organisasi 

     

6 Karyawan tidak diberikan kewenangan 

dalam memutuskan bagaimana akan 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan 

     

7 Atasan memberikan informasi yang jelas 

ketika saya bertanya mengenai pekerjaan 

yang kurang dimengerti 

     

8 Karyawan dengan latar belakang suku, ras, 

atau agama tertentu mendapat perlakuan 

istimewa dari atasan 

     

9 Saya diberikan kesempatan mengikuti 

pelatihan untuk mengembangkan diri 

     

10 Atasan mengkritik saya tanpa memberikan 

solusi. 

     

11 Peluang promosi kenaikan jabatan di 

perusahaan sangat kecil 

     

12 Saya merasa semua karyawan diperlakukan 

dengan adil oleh perusahaan 

     

13 Gaji yang saya dapatkan lebih rendah dari 

beban kerja saya 

     

14 Tanggung jawab yang diberikan oleh 

perusahaan tidak sesuai dengan kemampuan 

karyawan 

     

15 Atasan memberi perhatian terhadap keluhan 

para karyawan 

     

16 Perusahaan memberikan kenaikan gaji pada 

saya bila memiliki peningkatan kinerja 

     

17 Atasan tidak akan melihat usaha saya 

bahkan jika saya melakukan pekerjaan 

sebaik mungkin 
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Lampiran C : Data Mentah Try Out 
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1. Data Mentah Skala Perceived Organizational Support 

N

O 

P

1 

P

2 

P

3 

P

4 

P

5 

P

6 

P

7 

P

8 

P

9 

P1

0 

P1

1 

P1

2 

P1

3 

P1

4 

P1

5 

P1

6 

P1

7 

TO

T 

1 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 40 

2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 52 

3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 53 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

7 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 56 

8 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 57 

9 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 4 4 4 3 57 

1

0 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 61 

1

1 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 2 3 55 

1

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

1

3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 

1

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 66 

1

5 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 56 

1

6 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 61 

1

7 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 64 

1

8 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 2 1 3 4 56 

1

9 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 49 

2

0 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 47 

2

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

2

2 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 

2

3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 52 

2

4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 61 

2

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
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2

6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

2

7 3 4 4 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 54 

2

8 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 

2

9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

3

0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

3

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 66 

3

2 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 

3

3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 51 

3

4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 61 

3

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

3

6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

3

7 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 

3

8 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 

3

9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

4

0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

4

1 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 62 

4

2 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 56 

4

3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 

4

4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 3 58 

4

5 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 

4

6 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 56 

4

7 3 3 3 3 3 4 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 53 

4

8 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 
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4

9 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 56 

5

0 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 56 

5

1 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 64 

5

2 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 57 

5

3 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 52 

5

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 62 

5

5 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 

5

6 3 3 4 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 53 

5

7 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 56 

5

8 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 51 

5

9 3 2 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 53 

6

0 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 

 

 

2. Data Mentah Skala Work Engagement 

N

O 

Y

1 

Y

2 

Y

3 

Y

4 

Y

5 

Y

6 

Y

7 

Y

8 

Y

9 

Y1

0 

Y1

1 

Y1

2 

Y1

3 

Y1

4 

Y1

5 

Y1

6 

Y1

7 

Y1

8 

TOT

AL 

1 4 5 3 4 4 4 3 3 4 2 3 4 3 3 2 4 3 4 
62 

2 4 5 5 5 5 3 4 5 5 4 3 3 4 5 5 3 3 4 
75 

3 4 5 3 4 4 3 3 3 3 5 3 3 3 5 4 4 4 5 
68 

4 4 4 2 4 5 2 4 3 2 5 3 2 5 4 3 3 5 3 
63 

5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 
77 

6 2 3 5 4 1 2 3 4 2 5 1 2 3 4 5 1 1 4 
52 

7 3 3 4 5 5 4 3 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 4 
75 

8 3 2 4 5 5 4 3 3 5 2 3 4 3 5 4 3 5 4 
67 

9 3 4 5 3 5 4 3 3 3 4 4 4 5 5 3 3 4 4 
69 

10 3 4 3 5 2 2 5 3 4 5 5 2 2 4 3 3 3 5 
63 
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11 5 5 3 4 4 3 5 4 2 4 3 3 4 5 5 5 3 4 
71 

12 4 3 3 4 4 2 4 3 3 4 1 2 4 4 4 3 3 2 
57 

13 4 3 3 4 4 2 3 4 2 4 1 2 4 4 4 3 4 3 
58 

14 3 2 3 3 4 3 2 2 1 5 3 3 3 4 5 4 3 2 
55 

15 5 5 3 3 3 4 4 4 2 4 3 4 5 4 5 3 3 3 
67 

16 2 3 3 5 4 5 4 3 2 4 1 5 3 3 4 5 4 5 
65 

17 4 5 5 3 3 3 5 1 2 4 1 3 4 5 3 3 3 3 
60 

18 4 5 3 4 4 3 4 4 3 5 2 3 4 5 4 3 3 3 
66 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
89 

20 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 
58 

21 5 5 3 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 
62 

22 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 1 3 5 5 5 1 3 3 
74 

23 4 2 1 3 4 4 5 5 2 5 3 4 4 5 4 2 4 4 
65 

24 4 2 1 4 4 1 2 1 3 3 3 1 4 4 2 3 3 4 
49 

25 3 3 4 3 3 4 4 2 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 
58 

26 3 4 3 4 4 2 3 1 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 
50 

27 5 4 3 5 5 3 5 5 5 5 3 3 4 5 5 3 5 5 
78 

28 5 5 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 5 4 5 3 1 2 
71 

29 4 4 4 4 3 3 5 2 5 4 4 3 3 3 4 4 5 3 
67 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 
70 

31 2 4 4 5 5 4 5 4 4 5 3 4 4 5 4 3 1 3 
69 

32 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 
66 

33 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 
73 

34 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 2 2 2 
56 

35 4 3 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 
70 

36 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 
71 

37 4 4 5 3 4 2 3 4 4 3 3 2 3 4 4 2 4 3 
61 

38 3 2 4 3 2 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 3 4 3 
51 
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39 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 2 3 1 
53 

40 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
71 

41 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 1 4 1 3 3 1 3 2 
51 

42 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 2 
66 

43 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
58 

44 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 
82 

45 5 5 4 5 4 3 2 3 1 5 3 3 3 5 5 3 5 3 
67 

46 3 4 5 3 4 5 4 4 3 5 2 5 5 4 4 3 3 2 
68 

47 3 5 2 3 4 5 2 2 2 5 3 5 4 3 4 3 3 2 
60 

48 2 3 4 5 2 3 3 4 4 3 4 3 3 5 3 4 3 3 
61 

49 3 4 5 4 5 3 4 3 4 4 3 3 4 5 3 3 4 3 
67 

50 4 3 4 5 5 3 4 2 3 3 3 3 4 5 4 4 3 5 
67 

51 2 3 4 3 3 4 5 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 
62 

52 4 5 3 4 3 3 3 3 4 4 5 3 4 4 3 3 4 5 
67 

53 2 4 5 4 3 3 4 4 5 3 4 3 5 3 3 4 4 4 
67 

54 4 3 4 3 4 3 4 4 3 5 5 3 5 3 4 4 3 3 
67 

55 3 4 3 5 4 3 3 4 3 4 5 3 3 3 4 4 4 4 
66 

56 3 3 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 3 2 3 
66 

57 5 4 4 4 3 3 3 5 2 4 4 3 3 3 5 4 4 4 
67 

58 4 4 4 3 3 4 3 4 4 2 5 4 3 3 4 4 5 4 
67 

59 3 4 5 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 5 3 4 2 4 
69 

60 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 
71 
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Lampiran D : Uji Validitas Dan Reliabilitas 
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SKALA PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 60 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 60 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.895 17 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

P1 51.87 25.101 .545 .890 

P2 51.88 25.190 .489 .891 

P3 51.73 25.284 .465 .892 

P4 51.85 25.181 .519 .890 

P5 51.90 24.668 .527 .890 

P6 51.85 24.706 .471 .893 

P7 51.78 24.478 .599 .888 

P8 51.80 24.332 .592 .888 

P9 51.80 24.264 .648 .886 

P10 52.13 24.389 .654 .886 

P11 52.10 25.990 .396 .894 

P12 52.05 24.319 .667 .885 

P13 52.13 25.948 .329 .897 

P14 52.00 24.881 .546 .889 

P15 51.95 24.489 .551 .889 

P16 52.03 24.338 .698 .885 

P17 52.07 25.046 .640 .887 
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SKALA WORK ENGAGEMENT 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 60 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 60 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.793 18 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y1 61.63 55.185 .386 .783 

Y2 61.45 53.845 .456 .778 

Y3 61.53 55.779 .307 .788 

Y4 61.37 55.863 .415 .782 

Y5 61.43 54.589 .448 .779 

Y6 61.95 55.879 .362 .784 

Y7 61.62 54.613 .422 .780 

Y8 61.80 51.722 .530 .771 

Y9 61.93 53.521 .403 .781 

Y10 61.30 57.129 .258 .790 

Y11 62.03 54.846 .304 .790 

Y12 61.95 55.879 .362 .784 

Y13 61.60 55.702 .395 .782 

Y14 61.27 56.301 .336 .786 

Y15 61.47 55.677 .375 .783 

Y16 62.03 56.812 .275 .789 

Y17 61.82 55.949 .273 .791 

Y18 61.92 54.112 .413 .781 
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Lampiran E : Data Mentah Penelitian 
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1. Data Mentah Skala Perceived Organizational Support 

N

o 

P

1 

P

2 

P

3 

P

4 

P

5 

P

6 

P

7 

P

8 

P

9 

P

1

0 

P

1

1 

P

1

2 

P

1

3 

P

1

4 

P

1

5 

P

1

6 

P

1

7 

JUM

LAH 

1 1 3 2 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 41 

2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 48 

3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 37 

4 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 47 

5 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 3 45 

6 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 37 

7 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 48 

8 3 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 2 3 4 3 4 3 49 

9 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 53 

10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 39 

11 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 39 

12 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 41 

13 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 39 

14 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 40 

15 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 34 

16 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 45 

17 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 

18 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47 

19 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 46 

20 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 48 

21 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 40 

22 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 46 

23 3 3 2 3 2 2 4 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 43 

24 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 46 

25 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 47 

26 2 2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 37 

27 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 3 3 2 3 3 37 

28 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 55 

29 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 34 

30 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 40 

31 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 42 

32 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 46 

33 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 42 

34 4 2 3 3 4 3 3 2 2 3 4 3 4 3 2 3 3 51 

35 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 38 
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36 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 56 

37 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 1 4 3 3 3 3 51 

38 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 2 3 3 53 

39 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 54 

40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 50 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 

42 3 2 2 3 4 2 3 4 3 3 3 3 4 4 2 3 4 52 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 3 52 

44 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 42 

45 4 2 3 4 4 2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 3 3 49 

46 3 4 3 3 4 3 3 3 1 2 4 3 4 4 2 3 4 53 

47 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 46 

48 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 2 3 4 3 4 4 55 

49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 50 

50 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 4 2 4 3 3 3 4 51 

51 3 2 4 2 4 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 50 

52 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 1 4 3 50 

53 3 2 3 2 3 2 3 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3 41 

54 3 4 1 2 3 4 2 3 4 2 3 4 3 1 3 1 3 46 

55 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 4 52 

56 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 47 

57 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 47 

58 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 52 

59 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 44 

60 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 40 

61 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 4 3 4 1 3 4 3 49 

62 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 4 3 1 3 3 47 

63 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 47 

64 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 4 2 3 3 48 

65 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 47 

66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 48 

67 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 49 

68 3 4 2 3 2 2 3 4 4 4 4 2 3 3 1 2 3 49 

69 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 

70 3 4 4 3 2 3 3 3 1 1 3 3 4 4 2 3 4 50 

71 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 2 3 55 

72 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 2 54 

73 4 4 3 4 2 4 4 3 2 3 3 3 2 4 4 3 3 55 

74 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 64 
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75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 63 

76 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 65 

77 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 

78 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 61 

79 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 56 

80 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 56 

81 4 3 4 4 3 4 2 4 4 3 2 3 3 3 2 4 4 56 

82 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 61 

83 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 64 

84 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 

85 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 4 4 58 

86 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 2 55 

87 4 4 3 4 2 4 4 3 2 3 3 3 2 4 4 4 1 54 

88 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 63 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 65 

90 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 63 

91 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 63 

92 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 59 

93 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 2 1 53 

94 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 2 54 

95 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 60 

96 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 60 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 2 3 3 60 

98 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 65 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

100 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 

101 3 4 2 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 59 

102 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

103 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 56 

104 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 2 54 

105 4 4 3 4 2 4 4 3 2 3 3 3 2 4 4 3 3 55 

106 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 3 3 62 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 2 64 

108 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 64 

109 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 66 

110 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 61 
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2. Data Mentah Skala Work Engagement 

No 
W

1 

W

2 

W

3 

W

4 

W

5 

W

6 

W

7 

W

8 

W

9 

W

10 

W

11 

W

12 

W

13 

W

14 

W

15 

W

16 

W

17 

W

18 

JUM

LAH 

1 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 43 

2 2 3 3 3 1 3 4 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 45 

3 1 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 2 2 47 

4 1 3 2 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 44 

5 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 50 

6 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 39 

7 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 50 

8 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 47 

9 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 39 

10 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 50 

11 3 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 2 3 4 3 4 3 2 51 

12 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 56 

13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 41 

14 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 41 

15 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 44 

16 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 42 

17 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 42 

18 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 37 

19 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 48 

20 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 53 

21 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 49 

22 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 48 

23 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 50 

24 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 43 

25 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 48 

26 3 3 2 3 2 2 4 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 45 

27 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 49 

28 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 49 

29 2 2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 39 

30 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 3 3 2 3 3 2 39 

31 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 58 

32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 

33 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 43 

34 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 44 
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35 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 48 

36 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 44 

37 4 2 3 3 4 3 3 2 2 3 4 3 4 3 2 3 3 2 53 

38 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 40 

39 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 59 

40 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 1 4 3 3 3 3 2 53 

41 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 2 3 3 2 55 

42 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 2 56 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 52 

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 

45 3 2 2 3 4 2 3 4 3 3 3 3 4 4 2 3 4 3 55 

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 3 3 55 

47 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 44 

48 4 2 3 4 4 2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 3 3 1 50 

49 3 4 3 3 4 3 3 3 1 2 4 3 4 4 2 3 4 3 56 

50 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 48 

51 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 2 3 4 3 4 4 2 57 

52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 2 52 

53 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 4 2 4 3 3 3 4 2 53 

54 3 2 4 2 4 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 53 

55 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 1 4 3 2 52 

56 3 2 3 2 3 2 3 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3 1 42 

57 3 4 1 2 3 4 2 3 4 2 3 4 3 1 3 1 3 2 48 

58 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 4 3 55 

59 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 49 

60 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 49 

61 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 54 

62 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 47 

63 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 42 

64 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 4 3 4 1 3 4 3 2 51 

65 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 4 3 1 3 3 2 49 

66 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 50 

67 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 4 2 3 3 2 50 

68 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 49 

69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 51 

70 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 52 

71 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 56 
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72 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 61 

73 4 3 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 2 54 

74 4 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 65 

75 4 3 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 

76 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 67 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

78 4 4 4 4 2 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 3 60 

79 4 4 3 3 3 2 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

80 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 4 55 

81 2 4 3 3 2 4 4 2 3 3 3 2 3 2 4 4 4 4 56 

82 3 4 4 2 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 62 

83 2 2 4 3 4 4 4 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 49 

84 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 2 2 2 3 2 4 59 

85 2 3 3 2 3 4 4 2 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 51 

86 2 2 3 3 3 4 2 3 3 4 2 3 3 2 2 2 2 2 47 

87 2 2 2 4 4 4 1 3 3 2 1 3 2 2 2 1 1 2 41 

88 2 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 55 

89 2 2 4 4 4 4 2 2 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 45 

90 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 2 2 43 

91 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 42 

92 3 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 1 44 

93 3 2 3 2 3 2 1 2 2 3 1 2 2 1 2 2 1 1 35 

94 2 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 3 4 2 3 1 2 2 44 

95 3 2 4 4 3 2 3 3 3 2 1 3 3 2 2 2 1 2 45 

96 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 56 

97 1 3 4 3 2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 2 2 2 47 

98 3 3 4 4 4 3 4 2 4 4 1 3 4 2 3 4 1 3 56 

99 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 2 2 2 2 3 2 3 39 

100 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 4 4 4 4 4 46 

101 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 1 1 2 4 3 2 41 

102 2 1 2 2 3 1 2 2 1 2 2 1 1 4 4 4 4 4 42 

103 3 2 3 2 1 2 3 4 2 3 1 2 2 3 3 3 4 4 47 

104 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 4 2 3 50 

105 2 4 2 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 4 4 4 56 

106 2 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65 

107 2 2 4 4 4 3 2 4 3 2 2 4 3 2 1 4 2 3 51 

108 1 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 2 2 2 40 
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109 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 4 46 

110 3 3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 1 3 46 
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Lampiran F : Uji Normalitas 
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1. Uji Kurtosis dan Skewness Perceived Organizational Support 

Descriptive Statistics 

 

N Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic 

Std. 

Error Statistic 

Std. 

Error 

POS 110 .059 .230 -.746 .457 

Valid N 

(listwise) 

110 
    

 

2. Uji Kurtosis dan Skewness Work Engagement 

Descriptive Statistics 

 

N Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic 

Std. 

Error Statistic 

Std. 

Error 

WE 110 .424 .230 .298 .457 

Valid N 

(listwise) 

110 
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Lampiran G : Uji Linearitas 
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ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

WE * 

POS 

Between 

Groups 

(Combined) 2414.169 31 77.876 1.890 .013 

Linearity 554.275 1 554.275 13.455 .000 

Deviation from 

Linearity 

1859.894 30 61.996 1.505 .078 

Within Groups 3213.249 78 41.195   

Total 5627.418 109    

 

Measures of Association 

 R R Squared Eta Eta Squared 

WE * POS .314 .098 .655 .429 
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Lampiran H : Uji Hipotesis 
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Uji Hipotesis 

Correlations 

 POS WE 

POS Pearson Correlation 1 .314** 

Sig. (2-tailed)  .001 

N 110 110 

WE Pearson Correlation .314** 1 

Sig. (2-tailed) .001  

N 110 110 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 
ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

WE 

* 

PO

S 

Betwee

n 

Groups 

(Combined

) 

2414.16

9 

31 77.876 1.890 .01

3 

Linearity 554.275 1 554.27

5 

13.45

5 

.00

0 

Deviation 

from 

Linearity 

1859.89

4 

30 61.996 1.505 .07

8 

Within Groups 3213.24

9 

78 41.195   

Total 5627.41

8 

10

9 

   

 

 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R 

Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .314a .098 .090 6.854 .098 11.800 1 108 .001 

a. Predictors: (Constant), POS 
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Lampiran I : Kategorisasi Subjek Penelitian 
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1. Kategorisasi Perceived Organizational Support 

Kategorisasi Perceived Organizational Support 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Rendah 20 18.2 18.2 18.2 

Rendah 18 16.4 16.4 34.5 

Sedang 29 26.4 26.4 60.9 

Tinggi 17 15.5 15.5 76.4 

Sangat Tinggi 26 23.6 23.6 100.0 

Total 110 100.0 100.0  

 

2. Kategorisasi Work Engagement 

Kategorisasi Work Engagement 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Rendah 8 7.3 7.3 7.3 

Rendah 27 24.5 24.5 31.8 

Sedang 36 32.7 32.7 64.5 

Tinggi 27 24.5 24.5 89.1 

Sangat Tinggi 12 10.9 10.9 100.0 

Total 110 100.0 100.0  
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Lampiran J :  Analisa Data Tambahan 
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Analisis Perbedaan Berdasarkan Jenis Kelamin 

Data perbedaan perceived organizational support dan work engagement 

berdasarkan jenis kelamin 

Variabel Jenis Kelamin 
 

N 
Mean(μ) 

Sig 2-
Tailed 

Perceived 

Organizational 

Support 

Laki-laki 72 52,44 0,049 

Perempuan 38 49.13 

Work Engagement 

 

Laki-laki 72 50.31 0,094 

Perempuan 38 47.89 
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LAMPIRAN K : Surat-Surat 
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