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Tujuan dari kegiatan pengabdian kepada masyarakat ini adalah untuk Untuk mengetahui 

dan menganalisis pengaruh persepsi dukungan organisasi dan komunikasi internal  

terhadap keterikatan kerja karyawan PT. X.hal-hal yang berhubungan dengan metode 

penelitian yang meliputi variabel penelitian, sampel penelitian, alat ukur penelitian, uji 

validitas, uji reliabilitas, prosedur penelitian dan metode analisis data. Hasil penelitian 

ini diharapkan berguna bagi PT. X untuk mengetahui gambaran mengenai tingkat 

keterikatan kerja karyawan, persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi dan 

efektivitas komunikasi internal di dalam perusahaan serta mengetahui bagaimana 

pengaruh dari persepsi dukungan organisasi dan komunikasi internal terhadap 

keterikatan kerja. 
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INTRODUCTION 

Di era globalisasi ini, organisasi dihadapkan pada berbagai 

tantangan dalam menjalankan bisnisnya. Tantangan-tantangan 

tersebut bisa datang dari berbagai aspek, baik itu internal 

ataupun eksternal, mulai dari aspek ekonomi, sosial-budaya, 

politik, hukum, teknologi serta infrastruktur. Dalam kaitannya 

dengan tujuan dan sasaran organisasi, kondisi ini menuntut 

organisasi untuk mampu menunjukkan performa terbaiknya agar 

tetap dapat bersaing bahkan berkembang (Adeoye & Elegunde, 

2012).Untuk tetap dapat bersaing, suatu organisasi wajib 

memiliki sejumlah sumber daya. Adapun sumber daya tersebut  

meliputi sumber-sumber fisik, keuangan, kemampuan 

memasarkan dan sumber daya manusia. Dari keseluruhan 

sumber daya tersebut, sumber daya manusia merupakan salah 

satu faktor yang paling potensial untuk memberikan keunggulan 

kompetitif bagi organisasi (Fisher, Schoenfeldt & Shaw, 2006). 

Dalam upaya membangun strategi yang menempatkan sumber 

daya manusia sebagai keunggulan kompetitifnya, tujuan akhir 

yang harus dicapai ialah menciptakan karyawan yang memiliki 

tingkat keterikatan kerja yang tinggi (Dale Carnegie & 

Associates, 2012). Schaufeli dan Bakker (2004; Matthews, 

2018) mengemukakan bahwa organisasi yang memiliki sumber 

daya manusia dengan keterikatan kerja yang tinggi mampu 

mempertahankan dan meningkatkan performa meskipun kondisi 

di sekitarnya kurang kondusif. Permasalahan yang sering 

ditemui dapat menghambat pencapaian kinerja perusahaan 

secara optimal, salah satunya tergambar dari keluhan yang 

disampaikan oleh pelanggan, seperti kecacatan produk, 

kesalahan pengemasan dan pengiriman produk. Keluhan 

pelanggan terkait kecacatan produk, kesalahan pengiriman dan 

pengemasan produk menunjukkan kurang optimalnya kinerja 

perusahaan. Hal ini tentunya berkaitan erat dengan sumber daya 

manusia yang dimiliki perusahaan khususnya pada perusahaan 

padat karya yang menggantungkan perjalanan proses bisnisnya 

pada sumber daya manusia yang dimiliki. Menurut Markos dan 

Sridevi (2010), sumber daya manusia dalam suatu organisasi 

yang tidak memiliki keterikatan kerja (disengaged employee) 

akan menghasilkan komitmen yang rendah, orientasi pelanggan 

yang rendah, persentase ketidakhadiran yang tinggi serta 

cenderung melakukan kesalahan dalam bekerja yang kemudian 

berpengaruh pada pencapaian kinerja organisasi (Markos & 

Sridevi, 2010; Bullen, 2018). Bahkan pada penemuan (Ibrahim, 
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Said, Abas & Shahreki, 2020) dikatakan bahwa karyawan yang 

tidak memiliki keterikatan kerja mendatangkan kerugian dan 

kerusakan pada organisasi. Sementara tingkat keterikatan kerja 

yang tinggi akan memberikan hasil yang positif pada 

keberhasilan organisasi dimana suatu organisasi yang memiliki 

karyawan dengan tingkat keterikatan kerja yang tinggi 

diprediksi akan mengalami peningkatan dalam hal kepuasan 

pelanggan, produktivitas dan profitabilitasnya (Kular, Gatenby, 

Rees, Soane & Truss, 2008; Johari, Mohd, Fee, Yahya & 

Adnan, 2019) Bahkan, dalam kondisi yang kurang kondusif 

sekalipun, karyawan dengan keterikatan kerja yang tinggi 

mampu mempertahankan dan meningkatkan performa kerjanya 

(Schaufeli dan Bakker, 2004). Dengan demikian, penting bagi 

perusahaan untuk mengetahui sejauh mana tingkat keterikatan 

kerja para karyawannya dimana sumber daya manusia 

merupakan salah satu faktor yang paling potensial untuk 

memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi agar dapat 

bertahan dalam persaingan pasar global. (Fisher, Schoenfeldt & 

Shaw, 2006; Showkat, 2020).  

METHOD 

Pengambilan partisipan pada penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan teknik non-probability sampling, yaitu teknik 

pengambilan sampel dimana tidak semua individu memiliki 

kesempatan yang sama untuk menjadi partisipan dalam 

penelitian (Gravetter & Forzano, 2009). Secara spesifik, teknik 

pengambilan partisipan penelitian yang dilakukan oleh peneliti 

adalah convenience sampling. Convenience sampling juga 

dikenal sebagai accidental sampling (Kumar, 2005). Dalam 

convenience sampling, peneliti biasanya menggunakan 

partisipan yang mudah untuk didapatkan. Partisipan dipilih 

berdasarkan ketersediaan dan kerelaan untuk memberi respon 

(Gravetter & Forzano, 2009).   

Convenience sampling merupakan metode yang paling sering 

digunakan dibanding metode lainnya terutama dalam penelitian 

behavioral. Hal ini dikarenakan convenience sampling tergolong 

lebih mudah, lebih murah dan lebih efisien dalam hal 

pemanfaatan waktu dibanding probability sampling (Gravetter 

& Forzano, 2009). Kelemahan dari convenience sampling ialah 

tidak memberi garansi akan kerepresentatifan sampel, namun 

bukan berarti metode ini dikatakan cacat. Para peneliti bisa 

menanggulangi kelemahan dari convenience sampling dengan 

cara meminimalisir masalah-masalah yang berpotensi muncul 

dengan menyediakan gambaran yang jelas tentang bagaimana 

sampel diperoleh dan siapa subyek yang terpilih tersebut. Dalam 

hal ini, peneliti paling tidak mengetahui ciri-ciri sampel dan 

dapat membuat penilaian pribadi tentang kerepresentatifan 

sampel tersebut (Gravetter & Forzano, 2009). 

RESULTS AND DISCUSSION 

Pada bab ini peneliti menguraikan tentang hasil penelitian. 

Pembahasan akan dimulai dengan memberikan gambaran umum 

subjek penelitian, uji asumsi data penelitian, analisa dan 

interpretasi data penelitian serta pembahasan hasil penelitian.  

 

A. Gambaran Umum Subjek Penelitian  

 Gambaran umum subjek penelitian diperoleh dari data 

diri atau identitas subjek yang tercantum pada skala penelitian. 

Jumlah subjek dalam penelitian ini sebanyak 201 karyawan 

level staff  PT. X. Adapun data diri yang dicantumkan pada 

skala yang digunakan terdiri dari usia, pendidikan terakhir, unit 

kerja dan lama kerja di perusahaan. Berikut uraian dari 

penyebaran subjek penelitian: 

A.1.  Gambaran Subjek Penelitian berdasarkan Usia 

Sesuai dengan aturan Undang-Undang Republik 

Indonesia, bahwa usia kerja yang berlaku di  Indonesia adalah 

berumur 15 tahun – 64 tahun.  Super (1990) mengemukakan 

tahapan perkembangan karir yang dibagi menjadi lima, yaitu : 

tahap pertumbuhan/growth (0-14 tahun), tahap 

eksplorasi/exploration (15-24 tahun), tahap 

penetapan/establishment (25-44), tahap 

pemeliharaan/maintenance (45-64) dan tahap penurunan/decline 

(65+). Pada penelitian ini, subjek berada pada tahap eksplorasi, 

penetapan dan penurunan 

CONCLUSIONS 

Berdasarkan hasil yang diperoleh dalam penelitian ini, 

maka dapat disimpulkan bahwa : 

1. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap keterikatan kerja pada karyawan 

tetap level staff di PT. X. Hal ini berarti semakin kuat 

dukungan dari PT. X yang dipersepsikan karyawan maka 

semakin tinggi tingkat keterikatan kerja karyawan. 

https://id.wikipedia.org/wiki/Indonesia
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2. Rata-rata karyawan tetap level staff di PT. X 

mempersepsikan dukungan yang diberikan oleh perusahaan 

berada pada kategori sedang. Terkait komunikasi internal, 

rata-rata karyawan tetap level staff di PT. X merasa bahwa 

komunikasi yang berlangsung di dalam PT. X berjalan 

cukup efektif. Terakhir, terkait gambaran keterikatan kerja 

karyawan, rata-rata karyawan tetap level staff di PT. X 

memiliki tingkat keterikatan kerja yang tinggi.  
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