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Abstract 

 

This This research aims to determine the relationship between perceived 

organizational support and self-efficacy on employee engagement at PT X, which 

consists of 75 employees. Sampling using accidental sampling technique. The 

research instrument uses a scale of perceived organizational support, self-efficacy, 

and employee engagement. The results of the major hypothesis obtained were 0.027 

with a significance level of p of 0.061 (p <0.01). This indicates that there is no 

significant relationship between perceived organizational support and self-efficacy 

on employee engagement. The results of the first minor hypothesis test, the analysis 

of the correlation coefficient between the two variables of perceived organizational 

support with employee engagement showed an rx1y coefficient of 0.092 with ap 

value of 0.216 (p> 0.05), this indicates that the value of the variables has no 

relationship between the two. The results of the second minor hypothesis test show 

that the correlation coefficient analysis of self-efficacy with employee engagement 

is 0.261 with a p value of 0.012 (p <0.05), self-efficacy has a significant 

relationship with employee engagement, so the hypothesis stating that there is a 

relationship between perceptions of organizational support and self-efficacyon 

employee engagement is rejected. 

 

Keywords: employee engagement, perception of organizational support, self 

efficacy 

 

 

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi dukungan 

organisasi dan self efficacy terhadap employee engagement pada PT X yang 

berjumlah 75 karyawan. Pengambilan sampel menggunakan teknik accidental 

sampling. Instrumen penelitian menggunakan skala persepsi dukungan organisasi, 

self efficacy, dan employee engagement. Hasil dari hipotesis mayor diperoleh 

sebesar 0.027 dengan taraf signifikansi p sebesar 0,061 (p<0,01). Hal ini 

menunjukkan tidak adanya hubungan yang signifikan antara persepsi dukungan 
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organisasi dan self efficacy terhadap employee engagement. Hasil uji hipotesis 

minor pertama, analisis koefisien korelasi antar kedua variabel persepsi dukungan 

organisasi dengan employee engagement menunjukkan koefiseisn rx1y sebesar 

0.092 dengan nilai p sebesar 0,216 (p > 0,05), hal ini menunjukkan bahwa nilai 

variabel tidak terdapat hubungan antarsa keduanya.  Hasil  uji  hipotesis minor  

kedua  menunjukkan analisis  koefisien  korelasi  self efficacy dengan employee 

engagement sebesar 0.261 dengan nilai p sebesar 0,012 (p<0,05), self efficacy 

memiliki hubungan dengan employee engagement secara signifikan, sehingga 

hipotesis yang menyatakan adanya hubungan antara persepsi dukungan organisasi 

dan self efficacy terhadap employee engagement di tolak. 
 
Kata kunci: Employee Engagement, Persepsi Dukungan Organisasi, Self Efficacy 

 

 

 

PENDAHULUAN 

Di era globalisasi, dunia usaha dan organisasi membutuhkan sumber daya manusia 

yang handal, sehingga karyawan harus memiliki produktivitas yang tinggi untuk mencapai 

tujuan organisasi.  Sumber  daya  manusia  yang  handal  dimiliki  oleh  perusahaan  akan 

mampu memaksimalkan potensi yang dimiliki perusahaan, namun sering kali didalam 

perusahaan terdapat karyawan yang tidak mengerahkan seluruh kemampuannya untuk 

mencapai tujuan bisnis untuk mencapai tujuan organisasi (Bitha & Ardana, 2017). Salah satu 

konsep yang berkaitan dengan pencapaian produktivitas yang tinggi  adalah employee 

engagement yang dapat dipahami sebagai derajat keterikatan atau koneksi yang dimiliki 

karyawan dengan lingkungan kerja atau perusahaan tempatnya bekerja (Shavina Ramadhani, 

2023) employee engagement mencerminkan keadaan dimana karyawan merasa mempunyai 

hubungan yang sangat istimewa dengan lingkungan kerjanya. Dalam konteks ini, mereka 

merasa terikat secara emosional dan psikologis dengan perusahaan, tujuan organisasi, dan 

rekan kerja mereka (Mujiasih, 2015) 

Employee engagement adalah ukuran sejauh mana seseorang secara psikologis terikat 

pada pekerjaannya dan memandang kinerja pekerjaannya sebagai ukuran harga dirinya  

(Sandria,  2022).  Keterlibatan  kerja  akan  meningkatkan  keinginan  karyawan terhadap 

pekerjaannya dengan hidup lebih termotivasi, lebih produktif dan lebih terlibat sehingga 

kinerjanya lebih baik. Hal  ini di  perkuat oleh Mariska (2018) yang mengemukakan bahwa 

employee engagemen  mempunyai dampak yan  signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan akan cenderung menghasilkan pekerjaan yang lebih produktif, lebih 

menguntungkan, lebih aman, dan lebih sehat. Selain itu, tingkat turnover yang rendah, tingkat 
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ketidakhadiran yang minimal, dan motivasi yang tinggi  memberikan upaya maksimal dalam 

bekerja yang dapat cenderung terjadi pada karyawan yang terlibat. 

Keterlibatan karyawan (employee engagement) mempunyai peranan bagi karyawan 

perusahaan, karyawan yang mempunyai komitmen maka akan terus berusaha dan bekerja 

semaksimal mungkin atau semampunya memadukan dengan kemampuan yang dimiliki untuk 

mencapai prestasi tujuan perusahaan tempat dia bekerja (Rusdian & Rismayani, 2020).  

Dalam  hal  ini,  perusahaan  perlu  lebih  fokus  pada  sumber  daya  manusia  dan berusaha 

menciptakan keterikatan karyawan (Sun & Bunchapattanasakda, 2019). Menurut Sadida & 

Febriani (2016) employee engagement terjadi ketika karyawan merasa terhubung secara 

emosional dengan perusahaan tempat mereka bekerja. Ketika karyawan mempunyai komitmen 

emosional terhadap perusahaan, hal tersebut mencerminkan tingginya tingkat keterlibatan 

karyawan dalam organisasi. 

Pada permasalahan di PT X menjumpai pengaruh kombinasi kinerja karyawan yang 

buruk. Banyak karyawan yang sering datang terlambat ke perusahaan. Keterlambatan 

karyawan juga membuat karyawan kurang yakin  dalam menyelesaikan tugas-tugas yang 

diberikan. Sehingga, membuat masalah pada capaian target harian yang tertinggal dengan rekan 

kerja yang lainnya. keterlambatan sering membuat karyawan tidak dihargai oleh perusahaan 

yang berdampak negatif pada keterlibatan karyawan. Banyak karyawan merasa tidak yakin 

untuk bisa menyelesaikan tugas-tugas selesai tepat waktu. Selanjutnya, dukungan yang 

diberikan  perusahaan tidak sesuai dengan kebutuhan karyawan, sehingga karyawan merasa 

kurang bersemangat dan kurang berkomitmen terhadap pekerjaannya. keterlambatan yang 

sering terjadi menyebabakan karyawan merasa kurang berkontribusi dan termotivasi dalam 

menjalankan pekerjaannya. 

Keterlibatan karyawan (employee engagement) pada setiap karyawan harus ada 

dukungan atau faktor-faktor yang mempengaruhinya. Menurut Gumilang &  Indrayanti 

(2022) persepsi dukungan organisasi yang dirasakan mengacu pada kerja sama dan dukungan 

yang diberikan oleh organisasi untuk memastikan bahwa kinerja pekerjaan terjadi secara 

efektif. Karyawan yang merasa memiliki dukungan organisasi yang kuat cenderung lebih 

terlibat dalam tugas pekerjaannya dan organisasi secara keseluruhan. Persepsi  positif  terhadap  

dukungan  organisasi  ini  menciptakan  lingkungan  kerja  yang positif dan semakin 

memotivasi karyawan untuk berkontribusi maksimal dalam pekerjaannya. Menurut  
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Utaminingsih & Purnomo (2017) mengemukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dan 

keadilan organisasi dapat mempengaruhi keterikatan karyawan. 

Selanjutnya hasil penelitian Kurniasari & Izzati (2013), mengemukakan bahwa 

persepsi terhadap dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap keterlibatan 

(employee engagement) pegawai negeri sipil di Dinas Kesehatan Provinsi Jawa Timur. 

Hasil analisis menunjukkan adanya hubungan yang kuat, dengan nilai koefisien sebesar r = 

0.656. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mujiasih, 2015), hasilnya 

juga mengindikasikan adanya hubungan positif yang signifikan antara persepsi terhadap 

dukungan organisasi dan keterlibatan karyawan. 

Dukungan organisasi diberikan dalam bentuk dukungan, termasuk dukungan 

kesejahteraan dan fasilitas yang disediakan oleh organisasi. Dukungan organisasi dan 

keterlibatan karyawan dapat mendorong karyawan untuk bekerja dengan dedikasi, 

memberikan yang terbaik dari diri mereka, dan berkontribusi secara emosional, sehingga juga 

dapat diakibatkan oleh rasa tanggung jawab dan timbal balik yang diberikan oleh organisasi 

kepada karyawan (Sandria, 2022). Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Saputri (2021), yang menyimpulkan bahwa organisasi dapat memperkuat keterikatan  

karyawan  dengan  memperhatikan  dengan  meningkatkan  aspek  dukungan atasan serta 

memberikan penghargaan yang sesuai dan kondisi kerja yang optimal. Hal ini berdampak 

positif pada produktivitas, kinerja, dan retensi karyawan dalam jangka panjang. 

Secara personal, keterlibatan karyawan (employee engagement) dapat dipengaruhi juga 

oleh tingkat keyakinan diri (self-efficacy) dalam konteks pekerjaan. Self-efficacy merupakan 

kepercayaan diri individu dalam menyelesaikan tugas yang mencerminkan keyakinan individu 

dalam kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan dengan fokus dan mencapai tujuannya. 

(Hoza, 2022). Keyakinan diri diri dalam mengambil dan mengerahkan usaha yang sukses pada 

tugas yang menantang, pembentukan atribusi positif terkait kesuksesan di masa sekarang dan 

masa depan, memiliki harapan untuk mencapai tujuan dan kesiapan untuk mencari alternatif 

jalan jika diperlukan, serta kemampuan untuk bertahan dan bangkit kembali ketika dihadapkan 

pada masalah dan hambatan, bahkan melebihi untuk mencapai kesuksesan (Dewi, 2016). Hal 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Soni & Rastogi (2019) mengemukakan 

bahwa ada hubungan positif dan signifikan dilaporkan antara modal psikologis dan keterlibatan 

karyawan. Dengan ini menunjukkan modal psikologis kerja sebagai prediktor yang 

signifikan, bersama dengan variabel lain dalam mendorong keterlibatan karyawan. 
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Selanjutnya self-efficacy menurut Lunenburg (2011) mengemukakan bahwa 

pengalaman akan kesuksesan (past performance) pengalaman akan kesuksesan memiliki 

pengaruh paling besar terhadap self-efficacy individu, karena didasarkan pada pengalaman 

otentik. Kesuksesan meningkatkan self-efficacy, sedangkan kegagalan yang berulang dapat 

menurunkannya, terutama jika kegagalan terjadi sebelum self-efficacy individu terbentuk 

dengan kuat. Beberapa hal yang dijadikan tolak ukur dalam indikator ini melibatkan tugas yang 

menantang, pelatihan, dan kepemimpinan yang mendukung. Pengalaman individu lain 

(vicarious experience,) self-efficacy tidak hanya bergantung pada pengalaman individu sendiri, 

melainkan juga dipengaruhi oleh pengalaman individu lain. Pengamatan terhadap keberhasilan 

individu lain dalam bidang tertentu dapat meningkatkan self-efficacy individu dalam bidang 

yang sama. Namun, pengamatan terhadap kegagalan individu lain dapat menurunkan penilaian 

individu terhadap kemampuannya sendiri. Menurut Albrecht & Marty (2020) mengemukakan 

bahwa self-efficacy berpengaruh positif tidak langsung terhadap employee engagement. Hal 

ini sejalan dengan penelitian Sofiah & Kurniawan (2019) adanya hubungan positif yang 

signifikan antara Self-efficacy dengan employee engagement. 

Self-efficacy menciptakan suatu hubungan positif antara keterlibatan karyawan dalam 

pekerjaan, kinerja, dan keyakinan diri. Individu yang memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi 

akan lebih aktif terlibat dalam menjalankan tugasnya, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kinerjanya. Proses ini membentuk lingkaran positif, di mana kinerja yang 

ditingkatkan kemudian meningkatkan lagi tingkat self-efficacy individu tersebut. Perbedaan 

dalam tingkat self-efficacy pada setiap individu akan memiliki dampak pada kinerja organisasi 

secara keseluruhan. Individu dengan tingkat self-efficacy yang tinggi cenderung merespon 

umpan balik negatif dengan upaya dan motivasi yang lebih tinggi. Sebaliknya, individu dengan 

self-efficacy yang rendah mungkin kehilangan semangat dan mengurangi upaya setelah 

menerima umpan balik negatif. Menurut Ashfaq (2021), mengemukakan bahwa adanya 

hubungan positif yang signifikan antara kepemimpinan dan employee engagement yang di 

mediasi self-efficacy. Hal ini diperkuat oleh penelitian Trilolita  (2017), yang menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh positif secara langsung antara self-efficacy dan employee 

engagement. 

Berdasarkan uraian permasalahan di atas, dapat dipahami bahwa hubungan presepsi 

dukungan organisasi dan self efficacy merupakan dua unsur yang mempengaruhi keterlibatan 

karyawan, untuk itu penulis akan melakukan penelitian yang dapat menjelaskan hubungan dua 
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variabel tersebut dengan keterlibatan karyawan. Sehingga melalui penelitian dengan judul 

”Hubungan Presepsi Dukungan Organisasi dan Self Efficacy Terhadap Employee 

Engagement“ menjadi pembeda dengan penelitian sebelumnya. 

 

METODE 

Penelitian ini mengguakan metode kuantitatif dengan tujuan melihat hubungan antara  

persepsi  dukungan  organisasi  dan  self  efficacy  dengan  employee  engagement melalui 

hipotesis. Kuesioner penelitian dibagikan langsung kepada karyawan pada 11-24 Juli 2024. 

Pengambilan sampel menggunakan teknik convenience sampling atau accdental sampling. 

Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 75 karyawan PT X. Alat ukur yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah skala persepsi dukungan organisasi, self efficacy, dan employee 

engagement. Skala persepsi dukungan organisasi terdiri dari 24 aitem dengan reliabilitas (α= 

0.602), skala self efficacy terdiri dari 26 aitem dengan reliabilitas (α= 0.035),  dan skala  

employee engagement  terdiri dari 22  aitem dengann reliabilitas (α= 0.697). Skala persepsi 

dukungan organisasi, self efficacy dan employee engagement  dalam  penelitian  akan  direspons  

dengan  pilihan  jawaban  berupa  “Sangat Tidak Sesuai”, “Tidak Sesuai”, “Sesuai”, dan 

“Sangat Sesuai”. Analisis data dilakukan menggunakan analisis regresi ganda dan analisis 

product moment untuk mengkaji hipotesis minor menggunakan aplikasi SPSS 25.0 for 

windows. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji normalitas yang telah dilakukan pada variabel employee engagement 

diperoleh taraf signifikansi p sebesar 0.829 (p > 0.05) dengan K-SZ sebesar 0.625 yang berarti 

data employee engagement berdistribusi secara  normal. Sedangkan pada variabel persepsi 

dukungan organisasi memperoleh taraf signifikansi p sebesar 0.176 (p> 0.05) dengan dengan 

K-SZ sebesar 1.102 yang berarti data persepsi dukungan organisasi berdistribusi secara normal. 

Dan pada variabel self efficacy memperoleh taraf signifikansi p sebesar 0.337 (p> 0.05) dengan 

dengan K-SZ sebesar 0.942 yang berarti data self efficacy berdistribusi secara normal. 
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Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 

 Variabel K-SZ P (0.05) Keterangan 

1 Employee engagement 0.625 0.829 Berdistribusi 

normal 

2 Persepsi dukungan organisasi 1.102 0.176 Berdistribusi 

normal 

3 Self Efficacy 0.942 0.337 Berdistribusi 

normal 

 

Keterangan: 

Tabel 1 menunjukkan hasil hasil uji normalitas menggunakan teknik Kolmogorov 

Smirnov Test melalui pendekatan asymptotic yang memperoleh sebaran data employee 

engagement, persepsi dukungan organisasi, dan self efficacy berdistribusi normal. 

Uji linieritas dilakukan setelah uji normalitas. Uji ini merupakan salah satu syarat dalam 

uji asumsi yang harus dipenuhi dalam teknik korelasi. Hasil uji linieritas dapat dilihat 

pada tabel 2 berikut.  

Tabel 2. Hasil Uji Linieritas antara Persepsi Dukungan Organisasi, dan Self Efficacy terhadap 

Variabel F Sig (p) Keterangan 

Persepsi dukungan organisasi dengan Employee 

enggagement 

 

1.479 0.120 linier 

Self Efficacy dengan Employee 

enggagement 

1.035 0.448 linier 

 

Keterangan: 

Hasil uji linieritas diatas menunjukkan bahwa adanya hubungan antara self efficacy 

dengan employee engagement, hal ini dapat dibuktikan dari nilai F liniear sebesar 1.035 dengan 

P sebesar 0.448 (p> 0.05) dari angka tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 

bersifat liniear antara self efficacy dengan employee engagement. 

Pengujian hipotesis mayor menggunakan dengan analisis dua prediktor. Hasil hipotesis 

mayor dapat dilihat pada tabel 3. 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Mayor 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Eror of 

the Estimate 

F Sig (p) 

1 0.273 0.075 0.049 5.682 2.905 0.061 

Regression       
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Keterangan: 

Berdasarkan hasil uji regresi yang telah dilakukan, memperoleh hasil  signifikan 

sebesar 0.061 (p > 0,01) dengan rx12y sebesar 0.273 yang menunnjukkan tidak adanya 

hubungan yang signifikan antara persepsi dukungan organisasi dan self efficacy terhadap 

employee engagement. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

dinyatakan ditolak. 

Hasil  uji  hipotesis  minor  mengenai  tidak  adanya  hubungan  antara  persepsi 

dukungan organisasi dengan employee engagement dapat dilihat di tabel 4. 

Tabel 4. Hasil Analisis Korelasi Persepsi Dukungan Organisasi dan Employee Engagemen 

Variabel R R Square Sig (p) 

Persepsi dukungan organisasi * Employee 

engagement 

-0.092 0.08 0.216 

 

Keterangan: 

Berdasarkan tabel 4 hasil product moment dapat diketahui bahwa koefisien antara 

persepsi dukungan organisasi dengan employee engagement memiliki korelasi antara kedua 

variabel  rx2y  sebesar  0.092  dengan  tingkat  signifikansi  p  sebesar  0.216  (p  >  0,01). 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa jika variabel persepsi dukungan organisasi tidak 

berpengaruh terhadap employee engagement secara signifikan, hipotesis yang menyatakan 

adanya hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan employee engagement 

dinyatakan ditolak 

Hasil hipotesis minor mengenai hubungan positif antara karakteristik pekerjaan 

terhadap kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel 5. 

Tabel 5. Hasil Analisis Uji Product Moment Self Efficacy dan Employee Engagement 

Variabel R R Square Sig (p) 

Self efficacy dan Employee engagemet 0.261 0.068 0.012 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa koefisien antara self efficacy dengan 

employee engagement memiliki korelasi antara kedua variabel rx2y sebesar 0.261 dengan 

tingkat signifikansi p sebesar 0.012 (p < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa jika nilai 

pada variabel self efficacy memiliki hubungan dapat berpengaruh terhadap employee 

engagement secara signifikan, hipotesis yang menyatakan adanya hubungan antara self efficacy 

dengan employee engagement dinyatakan diterima dengan sumbangan efektif sebesar 6,8%. 
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SIMPULAN 

Berdasarkan  analisis  data yang  telah  dilakukan  oleh peneliti  menunjukkan  hasil 

bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara persepsi dukungan organisasi dan self 

efficacy terhadap employee engagement yang bekerja di PT X. 

Karyawan dapat meningkatkan employee engagement dengan cara meningkatkan 

keyakinan diri, mengurangi stress dan kecemasan, pengembangan diri harus ditingkatkan, 

berkomunikasi secara terbuka, meningkatkan keterampilan melalui pelatihan yang disediakan 

perusahaan, membangun hubungan baik antar rekan kerja. Langkah- langkah ini dapat 

membantu karyawan untuk memperbaiki kondisi kerja dan kontribusi postif terhadap 

lingkungan kerja yang pada akhirnya dapat meningkatkan employee engagement. 
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