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BAB V  

PENUTUP 

5.1. Bahasan 

Berdasarkan pada hasil penelitian yang berjudul hubungan antara persepsi 

dukungan organisasi terhadap employee engagement pada karyawan Yayasan X 

menunjukan bahwa terdapat hubungan positif yang kuat dengan nilai sig 0,000 

(p<0,05) dan nilai koefisien korelasi sebesar 0,747. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa ketika karyawan di Yayasan X memiliki persepsi positif yang tinggi 

terhadap dukungan organisasi maka karyawan tersebut juga memiliki employee 

engagement yang tinggi. Employee engagement dipengaruhi oleh beberapa faktor 

yaitu kapasitas ikut serta, motivasi untuk terlibat, kebebasan untuk telibat, fokus 

keterlibatan strategis (Schneider et al., 2009) karakteristik pekerjaan, reward dan 

pengakuan, persepsi dukungan organisasi, persepsi dukungan pimpinan, 

penyaluran keadilan, keadilan prosedur (Saks, 2006). Karyawan yang memiliki 

persepsi yang positif terhadap dukungan organisasi dapat meningkatkan kinerja dan 

kontribusinya terhadap organisasi. Didukung oleh penelitian lain yang pada 57 

karyawan PT. United Tractors Tbk Pekanbaru yang menunjukan adanya pengaruh 

persepsi dukungan organisasi dan efikasi diri terhadap employee engagement pada 

(Nurhayati & Suryalena, 2023). Karyawan yang merasakan adanya perhatian dari 

organisasi akan kebutuhan mereka, akan memberikan timbal balik berupa 

kontribusi yang dibutuhkan oleh organisasi.  

Berdasarkan tabel tabulasi silang 4.7 dapat dilihat bahwa ada penurunan pada 

jumlah persebaran data untuk setiap kategori. Karyawan dengan persepsi yang 

sangat tinggi terhadap dukungan organisasi akan memunculkan employee 

engagement yang sangat tinggi dan tinggi, dimana karyawan tingkat engage yang 

sangat tinggi akan lebih banyak daripada kategori lainnya. Selain itu, beberapa 

karyawan dengan persepsi yang tinggi terhadap dukungan organisasi akan 

memunculkan employee engagement yang tinggi dan sangat tinggi, dimana kategori 

tinggi lebih banyak daripada kategori lainnya. Selanjutnya, ketika karyawan 

mempersepsikan dukungan organisasi pada tingkat sedang, hal ini akan 

mempengaruhi tingkat employee engagement pada karyawan menjadi sedang dan 
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tinggi dengan jumlah karyawan yang seimbang. Kemudian, dapat dilihat juga 

bahwa tidak terjadi persebaran pada kategori employee engagement yang rendah 

dan sangat rendah. Hal ini dikarenakan, tidak ada karyawan Yayasan X yang 

memunculkan persepsi yang rendah dan sangat rendah. Penjelasan tersebut 

menggambarkan hubungan positif dari kedua variabel.  

Dukungan organisasi yang diberikan oleh Yayasan X yaitu pemberian gaji 

tepat pada waktunya. Adanya dukungan juga terlihat ketika organisasi tidak 

menerima tambahan siswa dan mahasiswa dari Papua, hal ini tidak mempengaruhi 

organisasi untuk mengurangi jumlah karyawan. Bahkan, organisasi tersebut 

melakukan perbaikan di bidang gaji dan pendapatan serta meningkatkan tunjangan 

bagi beberapa jabatan yang dirasa perlu. Selain itu, organisasi juga memberikan 

dukungan secara emosional untuk membangkitkan semangat dan motivasi dari 

karyawan untuk meningkatkan kinerja walaupun tugas yang dihadapi adalah 

pekerjaan yang berat yaitu membina pelajar dan mahasiswa. Dukungan lain yang 

ditunjukan oleh organisasi adalah dengan melakukan rapat kerja, dimana dalam 

rapat tersebut karyawan diberikan kesempatan untuk memberikan laporan 

mengenai kinerjanya serta kesulitan dan penyebabnya yang dihadapi ketika bekerja. 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh (Dai & Qin, 2016) 

mengungkapkan bahwa saat karyawan memperoleh dukungan dari organisasi, 

karyawan akan memunculkan rasa memiliki yang kemudian akan memicu 

karyawan untuk bekerja keras untuk mencapai tujuan dari organisasi dimana hal ini 

menggambarkan tingkat employee engagement. 

Pada tabel tabulasi silang 4.8 ditemukan karyawan laki-laki dan perempuan 

memiliki tingkat employee engagement yang baik. Hal ini ditunjukan dengan 

mayoritas persebaran tingkat employee engagement pada masing-masing jenis 

kelamin berada pada tingkat sangat tinggi dan tinggi. Pada jumlah persentase 

kategori sangat tinggi dan tinggi, karyawan laki-laki dan perempuan menunjukan 

persentase yang tidak jauh berbeda. Persentase tingkat employee engagement 

karyawan laki-laki sebesar 89,5% dan pada karyawan perempuan sebesar 84,6%. 

Hal ini menunjukan bahwa tidak ada perbedaan tingkat employee engagement jika 
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dikaji berdasarkan jenis kelamin. Didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 

Ristaningtyas (2016) bahwa tidak ada perbedaan signifikan tingkat keterikatan 

kerja (employee engagement) berdasarkan jenis kelamin. 

Berdasarkan hasil kategorisasi employee engagement, tidak ada karyawan 

yang berada pada kategori rendah dan sangat rendah. Melainkan data tersebut 

tersebar dengan presentase terbesar pada kategori tinggi yaitu 52,9% (27 orang), 

kemudian pada kategori sangat tinggi dengan persentase 35,3% (18 orang), dan 

selanjutnya pada kategori sedang dengan persentase 11,8% (6 orang). Sehingga 

dapat dikatakan bahwa karyawan yang bekerja di Yayasan X memiliki employee 

engagement yang tinggi. Hal ini ditandai dengan adanya adanya semangat, 

memunculkan sikap fokus, merasa mudah intens, merasa antusias, adanya 

kegigihan, proaktif, memiliki inisiatif, serta mudah beradaptasi. Hal ini sesuai 

dengan aspek dari employee engagement yakni merasa engage dan berperilaku 

engage. 

Tingginya employee engagement pada karyawan Yayasan X disebabkan oleh 

adanya dukungan dari pimpinan dari organisasi tersebut. Sehingga, walaupun 

Yayasan X merupakan organisasi non-profit namun karyawannnya tetap memiliki 

employee engagement yang tinggi. Didukung oleh penelitian dari Freeborough 

(dalam Handayani, 2017) yang mengungkapkan bahwa organisasi non-profit 

memiliki employee engagement disebabkan oleh gaya kepemimpinan yang 

digunakan yaitu gaya kepemimpinan transformasional. Menambahkan, Amir & 

Mangundjaya (2021) bahwa mengelola hubungan antara atasan dan karyawan dapat 

meningkatkan engagement. Hasil tersebut berbeda dengan data yang telah diambil 

sebelum melakukan penelitian (preliminary). Dimana, didapatkan data bahwa 

karyawan yang bekerja di Yayasan X memiliki employee engagement yang rendah. 

Salah satu yang mempengaruhi hal tersebut adalah kondisi lingkungan kerja yang 

menjadi salah satu bentuk dukungan organisasi yang kemudian mempengaruhi 

persepsi karyawan. Lebih lanjut, pada hasil preliminary juga didapatkan data bahwa 

karyawan yang tidak dikontrol secara langsung tidak menunjukan sikap engage. 

Selain itu juga, perbedaan hasil preliminary dan hasil penelitian disebabkan oleh 
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pengambilan data awal yang dilakukan menggunakan kuesioner dengan butir 

pernyataan yang dibuat oleh peneliti sendiri. Selain itu, peneliti melakukan 

generalisasi pada semua karyawan sedangkan permasalahan tersebut hanya terlihat 

pada pembina koordinator wilayah yang tidak dikontrol secara langsung oleh atasan 

sebagai interpretasi dari organisasi. 

Penelitian yang dilakukan ini didukung oleh penelitian sebelumnya dengan 

variabel serupa. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Parlin & Izzati (2022) 

yang dilakukan kepada 40 karyawan bagian produksi, menunjukkan bahwa kedua 

variabel tersebut memiliki hubungan dengan arah positif atau searah. Penelitian lain 

dilakukan oleh Kurniasari & Izzati (2013) pada 78 pegawai negeri sipil dinas 

kesehatan provinsi Jawa Timur, dimana hasilnya menunjukkan adanya hubungan 

antara kedua variabel dengan arah hubungan yang positif. Penelitian lain dengan 

variabel yang sama dilakukan oleh Saragih & Margaretha (2013) pada 164 

karyawan, dimana hasilnya menunjukan adanya hubungan antara dukungan 

organisasi dengan employee engagement (job engagement dan organization 

engagement). Diungkapkan bahwa organisasi, manajemen, kepemimpinan, dan 

kondisi kerja merupakan faktor utama yang menjadi penggerak dari employee 

engagement McBain (dalam Mujiasih, 2015) dimana faktor tersebut merupakan 

aspek dari persepsi dukungan organisasi. Dari beberapa hasil penelitian tersebut, 

dapat peneliti simpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki hubungan 

yang berarah positif dengan employee engagement.  

Pada penelitian ini, penemuan baru yang ditemukan oleh berhubungan 

dengan employee engagement. Pada hasil yang ditemukan, didapatkan data bahwa 

karyawan yang bekerja di atas masa kerja 10 tahun menunjukkan tingkat employee 

engagement yang tinggi. Hal ini berbeda dengan apa yang disampaikan oleh 

Rothmann (2005, dalam Chaudhary & Rangnekar, 2017) mengatakan bahwa 

karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun cenderung tidak memunculkan 

dimensi engagement dibandingkan karyawan dengan masa kerja di bawah 5 tahun. 

Dari penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, didapatkan tingkat employee 

engagement terdistribusi pada kategori sangat tinggi, tinggi, dan sedang pada semua 
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masa kerja. Pada kategori sangat tinggi dan tinggi terdapat 18 karyawan dengan 

masa kerja di atas 10 tahun. Hal ini berbanding terbalik dengan teori yang telah 

disampaikan sebelumnya. 

Dalam melaksanakan penelitian, peneliti sadar bahwa masih memiliki 

kekurangan dalam berbagai hal: 

a. Peneliti melakukan kesalahan dalam memasukan aitem pernyataan ke 

dalam google form, sehingga mengakibatkan gugurnya aitem. 

b. Peneliti melakukan preliminary menggunakan kuesioner yang dibuat 

sendiri dan tidak dilakukan uji validitas dan reliabilitas, sehingga ada 

indikasi butir pernyataan tidak valid dan tidak menggambarkan variabel 

employee engagement. 

 

5.2. Simpulan 

Dari penelitian yang telah dilakukan, didapatkan kesimpulan bahwa 

adanya hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi dengan 

employee engagement. Hal ini menandakan bahwa apabila karyawan 

memiliki persepsi dukungan organisasi yang tinggi maka karyawan tersebut 

akan memiliki engagement yang tinggi pula. Sebaliknya, apabila karyawan 

memiliki persepsi dukungan organisai yang rendah maka employee 

engegement juga akan rendah. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji korelasi 

pearson product moment, dengan nilai sig. 0,000 (<0,05) dengan sumbangan 

efektif sebesar 55,6%. Sehingga, hal dapat disimpulkan bahwa variabel 

persepsi dukungan organisasi menjelaskan variabel employee engagement 

sebesar 56,5% sedang sisanya sebesar 43,5% dijelaskan oleh variabel lainnya 

yang memepengaruhi employee engagement. Variabel lain yang juga turut 

mempengaruhi employee engagement muncul dari internal yaitu komitmen 

serta eksternal yaitu dukungan organisasi dan atasan. 
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5.3. Saran 

Adapun saran yang dapat diberikan kepada berbagai pihak yang 

berhubungan dengan penelitian ini yaitu: 

1. Bagi karyawan 

Pentingnya meningkatkan employee engagement, dikarenakan 

hal tersebut dapat memberikan dampak positif bagi kedua pihak yaitu 

karyawan dan organisasi. Hal ini bisa dilakukan dengan menjaga 

komunikasi interpersonal antar karyawan, terutama karyawan yang 

tersebar di lapangan, sehingga tetap terjalin hubungan baik antar 

karyawan serta dengan organisasi. 

2. Bagi organisasi 

Dikarenakan adanya hubungan antara persepsi dukungan 

organisasi dengan employee engagement.  Maka perlu adanya perhatian 

dari organisasi dukungan yang diberikan kepada karyawan, selain itu 

juga harus memperhatikan persepsi yang dibentuk ketika dukungan 

tersebut diberikan. Salah satu bentuk dukungan yang dapat diberikan 

oleh organisasi adalah dengan mengadakan pelatihan kompetensi 

maupun non-kompetensi bagi karyawan. Hal ini dapat menunjukan 

bahwa organisasi peduli terhadap kemajuan dan kesejahteraan karyawan 

di tempat kerja. 

Selain meningkatkan, organisasi juga perlu mempertahakan 

employee engagement yang sudah berada pada tingkat sangat tinggi dan 

tinggi. Hal ini bisa dilakukan dengan menjaga hubungan yang baik, 

terutama secara emosional, antara atasan dengan karyawan sehingga 

persepsi yang baik dari karyawan terhadap organisasi tetap terjaga untuk 

mempertahankan bahkan meningkatkan employee engagement. 
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3. Bagi penelitian selanjutnya 

Saran bagi penelitian selanjutnya, yaitu melakukan penelitian 

dengan variabel employee engagement dan iklim organisasi.  Selain itu, 

penelitian juga dapat dilaksanakan pada organisasi non-profit yang 

bergerak di bidang sosial atau lembaga masyarakat. 
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