BAB V
PENUTUP

5.1. Bahasan

Penelitian ini  berjudul hubungan antara perceived
organizational support dengan work engagement pada karyawan yang
melakukan work from home (WFH). Uji hipotesis dilakukan dengan
menggunakan uji statistik non parametrik Kendall’s Tau-b
menunjukkan hasil bahwa adanya hubungan antara perceived
organizational support dengan work engagement pada karyawan yang
melakukan WFH. Hal tersebut dapat dilihat dengan Sig. (2-tailed)
sebesar 0,000 (p < 0,05). Hubungan antara perceived organizational
support dan work engagement tergolong sedang dengan arah
hubungan yang positif (r=0,391). Sehingga semakin tinggi perceived
organizational support vyang dimiliki individu maka work
engagementnya juga akan tinggi. Sebaliknya jika perceived
organizational support yang dimiliki seseorang rendah maka work
engagement yang dimiliki individu tersebut juga akan rendah.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti dapat dilihat
pada tabel 4.3 yang menunjukkan hasil bahwa mayoritas responden
memiliki work engagement yang sangat tinggi dibarengi dengan
perceived organizational support yang sangat tinggi pula (51,2%).
Namun ternyata ada juga karyawan yang memiliki work engagement
yang tinggi namun perceived organizational supportnya rendah
(3,6%) dan sangat rendah (1,2%). Ada juga responden yang memiliki
work engagement yang sedang namun perceived organizational
supportnya tinggi (2,4%). Hasil penelitian ini, menunjukkan adanya
hubungan antara kedua variabel namun masih ada individu yang
memiliki perceived organizational support rendah dan sangat rendah
namun memiliki work engagement yang tinggi, hal tersebut sangat
memungkinkan karena pada variabel work engagement sendiri tidak
hanya dipengaruhi oleh variabel perceived organizational support
saja.
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Work from home yang dilakukan oleh mayoritas subjek pada
penelitian ini adalah karyawan yang melakukan WFH tidak full,
misalnya satu minggu masuk ke kantor 3 hari lalu WFH 2 hari. Hal
tersebut terjadi karena sistem bekerja yang awalnya terjadi selama
PSBB (Pembatasan Sosial Berskala Besar) adalah WFH full, WFH
yang dimaksud adalah karyawan benar-benar bekerja di rumah tanpa
ke kantor. Namun pada saat pengambilan data, pemerintah
mengeluarkan aturan untuk PPKM (Pemberlakuan Pembatasan
Kegiatan Masyarakat) level 2, dimana PSBB dan PPKM sebenarnya
adalah hal yang sama hanya berbeda di penyebutan saja. Namun pada
PPKM level 2 ini pemerintah melonggarkan aturan mobilitas
masyarakat, sehingga masyarakat mulai diperbolehkan untuk bekerja
di kantor namun belum sepenuhnya karena masih tetap dalam
pembatasan mobilitas.

Penelitian ini mendapatkan hasil bahwa karyawan memiliki
work engagement yang sangat tinggi walaupun sedang melakukan
WHFH. Saat berada di kantor (WFO) tentunya karyawan akan bertemu
dengan rekan kerja. Dalam kondisi tersebut karyawan juga berada
dalam pengawasan dari atasan langsung atau mungkin direktur
sehingga karyawan mau tidak mau harus menjadi lebih rajin daripada
ketika bekerja dari rumah. Semangat dan dedikasi yang diberikan
selama bekerja di kantor menjadikan karyawan menjadi lebih engage
dan akhirnya menjadi lebih produktif dalam bekerja walaupun
beberapa hari karyawan juga masih melakukan WFH. Adanya
pengawasan yang dilakukan oleh atasan berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja karyawan (Legawati, 2014). Selama
bekerja di kantor (WFO) karyawan juga dapat meminimalisir distraksi
seperti yang ada ketika dirumah. Beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi work engagement antara lain adalah karakteristik
pekerjaan, persepsi tentang dukungan dari organisasi (perceived
organizational support), dukungan dari atasan, penghargaan dan
pengakuan, keadilan prosedur dan penyaluran keadilan (Saks, 2006).

Sejalan dengan (Saks, 2006) yang mengatakan bahwa salah
satu faktor yang mempengaruhi work engagement adalah persepsi
tentang dukungan dari organisasi yang dapat dilihat ketika berada
dirumah tentunya karyawan akan mendapati banyak distraksi yang
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tidak dapat dikontrol oleh perusahaan. Namun, Ketika bekerja dikator
tentunya kondisi lingkungan akan lebih kondusif karena memang
lingkungan kantor akan diatur sedemikian rupa untuk setting bekerja
jika dibandingkan dengan kondisi dirumah. Hal tersebut sesuai dengan
salah satu aspek dari perceived organizational support menurut
(Rhoades & Eisenberger, 2002) yaitu role stressor. Dimana stressor
yang berada diluar pekerjaan tidak dapat dijangkau atau dikendalikan
oleh perusahaan, sedangkan saat ini karyawan sudah mulai WFO
sehingga perusahaan akan lebih mudah untuk melakukan pengawasan
terhadap stressor yang mungkin akan merugikan karyawannya.
Pengawasan serta lingkungan yang kondusif yang dirasakan oleh
karyawan tentunya membuat pandangan dari karyawan terhadap
dukungan yang diberikan oleh perusahaanya menjadi baik dan
nantinya akan berdampak ke work engagement dari karyawan
tersebut. Hal ini didukung dengan sumbangan efektif pada penelitian
ini sebesar sebesar 31,9%, atau bisa dikatakan bahwa perceived
organizational support memberikan pengaruh sebesar 31,9% kepada
work engagement karyawan yang melakukan WFH. Lalu, sebanyak
68,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.

Hasil penelitian ini mendukung beberapa penelitian yang
sebelumnya sudah dilakukan oleh peneliti lain. (Ningsih et al., 2017)
dalam publikasinya yang berjudul “Hubungan Antara Perceived
organizational support Dengan Work engagement Pada Karyawan
Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Daerah X mendapatkan
hasil bahwa adanya hubungan positif antara perceived organizational
support dengan work engagement pada karyawan Dinas Pekerjaan
Umum Dan Penataan Ruang Daerah X. Adapun penelitian yang
dilakukan oleh (Pertiwi et al., 2019) dengan judul “Hubungan Antara
Persepsi Dukungan Organisasi Dengan Keterikatan Kerja Pada
Karyawan PT Pelindo III (Persero) Cabang Banjarmasin”
menunjukkan hasil adanya hubungan antara persepsi dukungan
organisasi dengan keterikatan kerja pada karyawan PT Pelindo Il
(Persero) Cabang Banjarmasin. Hal tersebut sesuai dengan hasil dari
penelitian ini yang menunjukkan (r=0,391) yang artinya kedua
variabel penelitian ini memiliki arah hubungan yang positif.
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Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan preliminary yang
dilakukan oleh peneliti, hasil preliminary menunjukkan bahwa
beberapa orang yang melakukan WFH merasa bahwa pekerjaannya
sangat berat dan merasa mulai malas dalam bekerja. Namun pada hasil
penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa sebanyak 57 orang
memiliki work engagement yang sangat tinggi, diikuti dengan
perceived organizational support sangat tinggi (51,2%), tinggi
(15,5%), dan sedang (1,2%). Hasil preliminary dan hasil penelitian ini
bisa jadi berbeda karena pada saat pengambilan preliminary, kondisi
saat itu adalah PSBB dimana PSBB sendiri memiliki peraturan yang
mengharuskan setiap masyarakat yang bekerja harus bekerja dari
rumah dan tidak boleh keluar rumah. Pada saat pengambilan data
untuk penelitian, kondisi pandemi COVID-19 sudah mulai menurun
dan PSBB sudah berubah nama menjadi PPKM sehingga aturan dari
penerintah pun ikut berubah. PPKM mengizinkan masyarakat untuk
bekerja WFO namun masih dalam kuantitas tertentu dan tentunya
tetap dengan protokol yang ketat. Perubahan peraturan yang diberikan
oleh pemerintah, tentunya telah mengubah sistem pekerjaan WFH dan
tidak boleh keluar rumah menjadi boleh ke kantor untuk bekerja
tentunya membuat dapat membuat karyawan memiliki persepsi yang
berbeda jika dibandingkan saat benar-benar work from home (saat
peneliti melakukan preliminary). Hal tersebut yang menjadi dugaan
peneliti terkait adanya perbedaan hasil preliminary dan penelitian
yang dilakukan.

Penelitian ini tentunya memiliki beberapa keterbatasan dalam
proses pelaksanaannya. Beberapa keterbatasan pada penelitian ini
antara lain.

1. Perubahan kriteria informan dari WFH full menjadi WFH

tidak harus full

Diawal penelitian diharapkan populasi dari penelitian ini
adalah karyawan yang melakukan WFH full, namun
karena munculnya peraturan baru dari pemerintah yang
sudah mengizinkan perusahaan bekerja di kantor kembali,
sehingga jumlah subjek dengan kriteria WFH full sudah
mulai jarang ditemukan. Hasil dari yang seharusnya
peneliti dapatkan juga mungkin bisa berbeda karena
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awalnya harapannya adalah karyawan WFH full sehingga
tidak ada pengawasan yang dilakukan oleh perusahaan
secara langsung namun akhirnya peneliti mengambil data
pada subjek yang WFH tidak harus full. Hasil penelitian
ini menunjukkan mayoritas subjek memiliki work
engagement yang tinggi kemungkinan karena sudah tidak
WEFH full.

5.2. Simpulan

Berdasarkan data yang telah diperoleh, peneliti menarik
kesimpulan bahwa ada hubungan yang positif antara work engagement
dengan perceived organizational support pada karyawan yang
melakukan work from home. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji
hipotesis non-parametrik Kendall’s Tau-b yang menunjukkan hasil
Sig. (2-tailed) sebesar 0,000 (p < 0,05) dengan sumbangan efektif
sebesar 31,9%, sehingga untuk sisanya yaitu 68,1% dipengaruhi oleh
faktor lain yaitu job characteristic, reward and recognition &
distributive justice - procedural justice. Kedua variabel yang diteliti
memiliki arah hubungan positif (r=0,391) yang berarti ketika individu
memiliki work engagement yang baik maka individu tersebut juga
memiliki persepsi yang baik terhadap dukungan yang diberikan oleh
perusahaan kepadanya. Sebaliknya, ketika individu memiliki work
engagement yang buruk berarti individu tersebut memiliki pandangan
yang kurang baik terhadap dukungan vyang diberikan oleh
perusahaannya.
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5.3. Saran
Peneliti memiliki beberapa saran yang dapat berguna terkait
penelitian ini.

1. Bagi Perusahaan

Perusahaan dapat memberikan dukungan yang lebih
terhadap karyawan yang sedang melakukan WFH agar
karyawan bisa tetap engage dengan pekerjaannya walaupun
tidak bekerja di kantor.

2. Bagi peneliti selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya mungkin dapat memperluas
cakupan wilayah dalam melakukan penelitian agar data yang
didapat bisa lebih luas. Peneliti selanjutnya juga bisa
mengkaji faktor lain yang mungkin memiliki hubungan
dengan work engagement.

3. Bagi karyawan

Bagi karyawan yang memiliki work engagement yang
tinggi diharapkan dapat terus dipertahankan dengan
membentuk lingkungan yang positif di lingkungan kerja,
karena hal tersebut memiliki pengaruh yang baik bagi
individu maupun perusahaan. Bagi karyawan yang memiliki
work engagement yang rendah diharapkan mampu merubah
sikap atau pandangannya terhadap perusahaan agar dapat
engage dengan pekerjaannya.
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