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Abstract

This study aims to determine the effect of perceived organizational support, job demands and job satisfaction on
work engagement among employees of SPBU COCO PT. Pertamina Retail Ketintang and Jemursari Surabaya.
This research type is causal research that uses a quantitative approach. The sampling technique is total sampling,
where the entire population was used as the sample. The sample that used is 60 respondents. The statistical
analysis method is multiple linear regression with the help of the SPSS version 20 application. The results show
that perceived organizational support has a significant effect on work engagement. Job demands have no
significant effect on work engagement. Moreover, job satisfaction has no significant effect on work engagement.
The company should pay more attention to decreasing their workers' satisfaction to maintain work engagement.
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PENDAHULUAN

Persaingan bisnis antar perusahaan saat ini semakin ketat sehingga mewajibkan seluruh perusahaan
untuk memaksimalkan segala sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan tersebut, termasuk sumber
daya manusia (Maria et al., 2017). Hal ini dikarenakan sumber daya manusia adalah elemen
fundamental untuk keberlangsungan bagi setiap kegiatan bisnis (Wijayati et al., 2020). Menurut
Vrchota et al. (2019), sumber daya manusia yakni angkatan kerja yang memiliki keterampilan dan
dianggap sebagai suatu aset oleh perusahaan.

Sumber daya manusia yang unggul saja tidak cukup untuk menghadapi persaingan bisnis pada era
modern ini, perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang terikat terhadap pekerjaannya
sehingga mereka akan senantiasa memberikan usaha yang maksimal setiap kali melakukan pekerjaan
(Jin & McDonald, 2017). Menurut Kuok & Taormina (2017), work engagement adalah keterikatan yang
timbul pada karyawan karena hubungan dalam kegiatan organisasi secara kognitif, emosional, dan fisik
sehingga menghasilkan pemikiran yang positif. Nugroho & Savira (2019) mengemukakan work
engagement merupakan salah satu penyebab psikologis yang vital untuk seseorang dalam melakukan
pekerjaan dan diasumsikan dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan fokus (absorption).
Work engagement yang tinggi pada pekerja akan menunjang perusahaan untuk maju dan berkembang
menghadapi persaingan bisnis yang sedang terjadi (Amor et al., 2019).

Dunia pekerjaan di Indonesia seringkali menunjukkan karyawan dengan work engagement rendah
sehingga perlu diketahui beberapa faktor yang dapat menjaga keterikatan pekerja untuk menjaga
stabilitas perusahaan (Mujiasih, 2015). Salah satu bidang pekerjaan yang perlu memerhatikan work
engagement pegawai mereka adalah perusahaan yang bergerak pada bidang pelayanan karena
keterikatan mereka termasuk semangat dan dedikasi dalam melakukan pekerjaan dapat dirasakan
langsung oleh konsumen selama proses pelayanan berlangsung (Yulianti & Puteri, 2016). Salah satu
perusahaan yang pokok kegiatannya berbasis pada bidang pelayanan adalah PT. Pertamina Retail di
mana perusahaan ini adalah anak perusahaan dari PT. Pertamina Persero yang memiliki tugas pokok
untuk menjual dan mendistribusikan bahan bakar minyak kepada masyarakat dengan mengelola Stasiun
Pengisian Bahan Bakar Umum. Objek yang digunakan pada penelitian ini adalah SPBU COCO
(Company Owned Company Operated) Ketintang dan Jemursari. Menurut hasil wawancara dengan
Bapak Arif selaku pengawas SPBU Jemursari, kedua SPBU ini adalah objek percontohan bagi SPBU
COCO lain di area Surabaya baik dari segi manajemen maupun dari segi pelayanan terhadap konsumen.
Kedua SPBU ini juga seringkali mendapatkan penghargaan dari PT. Pertamina Retail atas kinerjanya
dalam periode tertentu. Hal ini mengindikasikan bahwa keterikatan kerja dari pekerja di sana relatif
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tinggi, maka dipilinlah SPBU COCO Ketintang dan Jemursari sebagai objek penelitian ini untuk
mengetahui apakah benar work engagement di sana tinggi dan apa saja faktor dan penyebabnya.

Banyak cara yang bisa dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan work engagement pegawai
(Fazlurrahman et al., 2020). Salah satu hal yang kemungkinan besar berdampak terhadap work
engagement adalah perceived organizational support (Caesens & Stinglhamber, 2014). Perceived
organizational support adalah dukungan organisasi yang ditandai dengan rasa yakin perihal sejauh
mana perusahaan mengevaluasi kinerja, meninjau kemakmuran pegawai, menanggapi kritik dan saran,
menjamin kesejahteraan pekerja, dan memberdayakan pekerja dengan adil (Caesens et al., 2017).
Perlakuan yang dapat dilakukan organisasi untuk meningkatkan perceived organizational support
adalah memerhatikan tiga faktor, yakni keadilan, motivasi dari pimpinan, dan reward (Imran et al.,
2020). Menurut hasil wawancara dengan Bapak Rudi selaku pengawas SPBU Ketintang, pihak
manajemen selalu berusaha menyediakan apa yang dibutuhkan oleh pegawai untuk melakukan
pekerjaan mereka dengan optimal. Sehingga, dengan baiknya dukungan organisasi yang diterima oleh
pekerja, work engagement akan meningkat (Rais & Parmin, 2020). Man & Hadi (2013) mengemukakan
pernyataan yang berbeda bahwa perceived organizational support berpengaruh positif namun bersifat
lemah terhadap work engagement. Sehingga, diperlukan penelitian untuk membuktikan apakah
perceived organizational support merupakan pengaruh yang kuat untuk meningkatkan work
engagement.

Hal lain yang dapat memengaruhi work engagement dari pegawai, salah satunya adalah job demands
(Ayu et al., 2015). Yeh (2015) menerangkan bahwa job demands yakni gabungan dari tuntutan-tuntutan
pekerjaan yang mencakup ambiguitas, masalah peran, tingkat stress, tuntutan pekerjaan saat ini, dan
pekerjaan yang belum selesai. Job demands dinilai menjadi sebuah bagian pekerjaan yang mencakup
fisik, psikologis, maupun sosiologis yang mana membutuhkan usaha dalam pemenuhannya (Mokhtar
et al., 2020). Dengan kata lain, job demands adalah tuntutan pekerjaan bagi karyawan untuk memenuhi
visi perusahaan (Elst et al., 2016). Fenomena yang diamati di SPBU COCO Ketintang dan Jemursari
adalah tuntutan pekerjaan terhadap karyawan di sana berpotensi memiliki tingkatan yang tinggi karena
membutuhkan tenaga yang cukup banyak untuk melayani pelanggan selama satu shift kerja. Menurut
Ahmed (2019), job demands yang diberikan terlalu tinggi oleh perusahaan akan menyebabkan perasaan
tertekan dan dapat menurunkan work engagement yang dimiliki oleh karyawan tersebut, yang berarti
hubungannya bersifat negatif. Namun, Jazilah (2020) menyatakan pendapat yang berbeda bahwa job
demands berdampak signifikan positif terhadap work engagement, sehingga perlu diteliti kembali
apakah job demands memang dapat memengaruhi work engagement dan apakah bentuk pengaruhnya
bersifat positif atau negatif.

Faktor lainnya yang bisa berpengaruh terhadap work engagement adalah job satisfaction (Rugiyanto,
2018). Menurut Asbari et al. (2020), job satisfaction adalah perasaan positif seseorang bahwa
pekerjaannya akan mencukupi nilai-nilai yang diharapkan. Fatmasari et al. (2018) mengemukakan
beberapa indikasi untuk mengukur job satisfaction, antara lain asumsi bagi pekerjaan, asumsi bagi
promosi, asumsi kepada rekan Kkerja, asumsi bagi situasi kinerja, dan asumsi bagi pengontrolan dari
atasan. Menurut hasil wawancara dengan salah satu karyawan, terdapat beberapa kendala yang mereka
alami terkait kepuasan kerja, salah satunya kondisi kerja yang kurang nyaman dan kendala terkait
promosi, sehingga perlu diukur tingkat kepuasan kerja yang sebenarnya pada karyawan SPBU COCO
Ketintang dan Jemursari. Dewantara & Wulanyani (2019) mengemukakan bahwa semakin besar job
satisfaction, maka dapat meningkatkan work engagement yang mereka miliki. Namun, Prabowo &
Fathoni (2017) mengemukakan bahwa tidak ada hubungan yang positif maupun signifikan antara job
satisfaction dan work engagement. Maka, perlu diteliti kembali apakah job satisfaction berpengaruh
kuat terhadap work engagement.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui tingkat work engagement dari karyawan pada objek

penelitian dan apakah variabel perceived organizational support, job demands, dan job satisfaction
memang dapat berpengaruh terhadap work engagement.
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KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Perceived Organizational Support

Pengertian dari perceived organizational support adalah kejadian di mana organisasi dapat memuaskan
kebutuhan, menilai kontribusi serta memerhatikan keinginan dan ketertarikan karyawan (Akgunduz et
al., 2018). Menurut Al Adresi & Darun (2017), perceived organizational support adalah kepercayaan
umum pekerja perihal sejaun mana perusahaan menilai pekerjaaan mereka, dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka. Caesens et al. (2017) mengemukakan bahwa perceived organizational support
adalah anggapan dari pekerja perihal kontribusi, dukungan yang didapat, dan tingkat kepedulian
terhadap kesejahteraan karyawan yang diberikan oleh organisasi. Menurut Wahyuni & Sulastri (2020),
perceived organizational support adalah rasa yakin pekerja tentang sejauh mana perusahaan dapat
menghargai kinerja dan mengerti keinginan mereka. Menurut Andamari (2019), perceived
organizational support adalah suatu hal yang memelajari bagaimana cara mendapatkan keuntungan dari
karyawan melalui peningkatan komitmen mereka.

Zagenczyk et al. (2020) mengemukakan indikator pengukuran perceived organizational support yang
berisi 8 indikator yakni: penghargaan terhadap kontribusi, kepedulian terhadap kesejahteraan,
kepedulian terhadap kepuasan kerja, penilaian terhadap prestasi kerja, penghargaan terhadap usaha
lebih, peduli terhadap keluhan, peneguran apabila terdapat kesalahan, dan perhatian besar terhadap
karyawan.

Job Demands

Pengertian job demands adalah tuntutan atau dorongan dalam pekerjaan yang bersifat fisikal,
psikologikal, sosial, dan membutuhkan upaya yang berkelanjutan (Elst et al., 2016). Menurut Maria et
al. (2017), job demands didefinisikan sebagai konflik peran yang dialami oleh pegawai yang
berhubungan dengan tuntutan pekerjaan dan keseimbangan dalam pekerjaan dan keluarga. Bakker &
Demerouti (2017) menyatakan bahwa job demands berkaitan erat dengan bidang psikologis, kejiwaan
dan fisik. Menurut Makikangas et al. (2020), job demands adalah tuntutan pekerjaan yang diberikan
perusahaan terhadap pekerja, tuntutan pekerjaan umumnya bisa mengakibatkan stress kerja dan dapat
berpengaruh signifikan bagi kinerja seseorang. Menurut Ayu et al. (2015), job demands tidak selalu
berdampak negatif namun dapat menjadi negatif jika diberikan terlalu tinggi. Jazilah (2020)
mengemukakan indikator untuk pengukuran job demands di antaranya adalah: role ambiguity
(ambiguitas peran), role conflict (peran yang bermasalah), dan work overload (beban kerja berlebih).

Job Satisfaction

Pengertian job satisfaction adalah anggapan jika pekerjaan mereka mencukupi kebutuhan yang bersifat
material dan psikologis (Vorina et al., 2017). Menurut Dicke et al. (2019), kepuasan kerja adalah
tingkatan dari kesukaan atau ketidaksukaan karyawan terhadap pekerjaan mereka dan juga harapan
karyawan tentang pekerjaan yang diinginkan. Buri¢ & Moé (2020) menyatakan bahwa job satisfaction
adalah definisi terkait kepuasan yang berhubungan dengan reaksi afektif yang bersifat positif dalam
pekerjaan. Prabowo & Fathoni (2017) menyatakan jika kepuasan kerja adalah sebuah dampak
emosional dari pekerjaan. Widjaja & Devie (2014) menyatakan jika job satisfaction mengasumsikan
sejauh mana pekerja puas kepada pekerjaan mereka dan membentuk sikap-sikap yang bersifat positif
bagi pekerjaan itu.

Lopes et al. (2015) mengemukakan beberapa indikator untuk mengukur job satisfaction, antara lain:
sifat pekerjaan (nature of work), gaji saat ini (present pay), peluang mendapatkan promosi
(opportunities for promotions), pengawasan (supervision), dan korelasi dengan rekan kerja
(relationship with co-workers).

Work Engagement

Work engagement adalah pengalaman yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan positif yang
menyebabkan perilaku yang termotivasi di tempat kerja (Green et al., 2017). Menurut Amor et al.
(2019), work engagement didefinisikan sebagai proses positif di mana seseorang mengekspresikan diri
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dengan mengatur diri mereka dan berperan dalam pekerjaan mereka. Eldor (2016) menyatakan bahwa
work engagement adalah sebuah kondisi positif yang membentuk pekerja lebih terdorong saat
menyelesaikan pekerjaannya yang diukur dengan sifat vigor, absorption, dan dedication. Najeemdeen
et al. (2018) mengemukakan bahwa keterikatan karyawan digambarkan sebagai situasi yang
diharapkan, sehingga menimbulkan keterlibatan, semangat, antusiasme, komitmen, upaya yang fokus,
dan semangat. Menurut Vorina et al. (2017), keterikatan pekerja adalah keterampilan dan keinginan
pekerja untuk kemakmuran perusahaan, dan kesediaan mereka untuk memberi usaha yang baik,
melebihi apa yang dibutuhkan untuk mewujudkan kesuksesan perusahaan. Jin & McDonald (2017)
mengemukakan beberapa indikator untuk mengukur work engagement, yakni: vigor (semangat),
dedication (dedikasi), dan absorption (penyerapan).

Hubungan antar Variabel

Al Adresi & Darun (2017) menyatakan bahwa karyawan yang merasa kontribusinya dihargai oleh
organisasi akan lebih menghargai hubungan baiknya dengan organisasi tersebut. Implementasi
perceived organizational support dalam suatu perusahaan akan menentukan seberapa terikatnya pekerja
dalam perusahaan tersebut (Imran et al., 2020). Caesens & Stinglhamber (2014) menyatakan bahwa
perceived organizational support dan work engagement memiliki hubungan yang kuat dan bersifat
positif. Hal ini dikarenakan dukungan yang diberikan oleh organisasi menumbuhkan rasa diperhatikan
pada karyawan sehingga dapat meningkatkan rasa terikat dalam pekerjaan mereka. Hal ini dibenarkan
oleh Najeemdeen et al. (2018) yang melakukan penelitian terhadap staf universitas bisnis sebanyak 230
responden dengan teknik analisis regresi linier berganda dan menemui hasil jika perceived
organizational support berdampak signifikan positif terhadap work engagement. Dwitasari et al. (2015)
juga mendapati hasil yang sama dengan meneliti 327 karyawan di PT. Pupuk Kaltim dengan teknik
analisis regresi linier berganda dan menyatakan jika perceived organizational support berdampak
signifikan dan positif pada work engagement. Tetapi hal tersebut berbeda dengan Man & Hadi (2013)
yang mengemukakan jika perceived organizational support berdampak positif namun bersifat lemah
terhadap work engagement.

H1: Perceived organizational support berpengaruh terhadap work engagement.

Job demands merupakan salah satu faktor yang memengaruhi work engagement (Bakker & Demerouti,
2017). Job demands dapat menunjukkan asosiasi yang positif maupun negatif terhadap work
engagement bergantung dari sifat job demands itu sendiri (Upadyaya et al., 2016). Maria et al. (2017)
menyatakan bahwa job demands berkaitan dengan beban pekerjaan yang jika diberikan terlalu tinggi
maka akan menimbulkan perasaan kurang nyaman dan dapat mengurangi rasa terikat karyawan
terhadap pekerjaan mereka, namun juga dapat meningkatkan keterikatan kerja apabila diberikan dalam
tingkatan yang ideal. Jazilah (2020) melakukan penelitian terhadap 32 karyawan pada PT. Bank
Tabungan Negara dengan teknik analisis regresi linier berganda dan mendapati hasil bahwa job
demands memengaruhi work engagement secara positif dan signifikan. Hal serupa dikemukakan oleh
Ayu et al, (2015) yang meneliti 116 karyawan PT. Goodyear Indonesia dengan teknik analisis regresi
linier berganda dengan hasil job demands berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. namun hal ini berbeda dengan Ahmed (2019) yang mengemukakan bahwa job demands
bersifat negatif dan tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap work engagement.

H2: Job demands berpengaruh terhadap work engagement.

Terikatnya seorang karyawan pada suatu organisasi dan pekerjaan berawal dari rasa puas yang mereka
dapatkan selama mereka bekerja (Mishra, 2013). Job satisfaction merupakan hal penting yang dapat
memprediksi work engagement seseorang pada suatu organisasi (Guglielmi et al., 2016). Menurut Ali
& Farooqi (2014), job satisfaction memiliki pengaruh kuat dan bersifat positif terhadap work
engagement, hal ini disebabkan oleh kepuasan dalam melakukan pekerjaan yang menimbulkan perasaan
nyaman sehingga secara tidak langsung pekerja akan merasa memiliki ikatan dengan suatu organisasi.
Vorina et al. (2017) meneliti karyawan publik di Slovenia sebanyak 594 responden dengan teknik
analisis regresi linier sederhana dan mendapati hasil bahwa job satisfaction berpengaruh signifikan dan
positif terhadap work engagement. Dewantara & Wulanyani (2019) melakukan penelitian terhadap
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karyawan hotel swasta di Bali sebanyak 115 orang dengan menggunakan teknik analisis regresi linier
berganda dan mendapatkan hasil bahwa job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement. Namun hasil tersebut berbeda dengan Prabowo & Fathoni (2017) yang
mengemukakan bahwa job satisfaction tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work
engagement.

H3: Job satisfaction berpengaruh terhadap work engagement.
METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini adalah metode kuantitatif. Penelitian ini dilaksanakan di SPBU COCO PT.
Pertamina Retail Ketintang dan Jemursari. Populasi dari penelitian ini sejumlah 60 karyawan. Metode
sampling yang digunakan yakni sampling total yang mana seluruh jumlah populasi digunakan sebagai
sampel. Teknik pengumpulan data menggunakan metode observasi, wawancara, dan penyebaran
kuesioner. Skala pengukuran dalam penelitian ini adalah skala likert dengan range 1-5. Uji pengaruh
yang digunakan antara lain uji regresi linier berganda, uji T, uji F, dan uji (R?).

Dari hasil pengujian validitas pada setiap poin pernyataan dalam variabel perceived organizational
support, job demands, job satisfaction dan work engagement sebanyak 44 item pernyataan, hanya 31
item pernyataan yang diasumsikan valid, di mana hal ini didapat dari perhitungan r hitung > r tabel.
Pada pengujian reliabilitas, diperoleh poin cronbach alpha dalam variabel perceived organizational
support sebesar 0,850, job demands sebesar 0,908, job satisfaction sebesar 0,745 dan work engagement
sebesar 0,896, yang berarti semua item pernyataan dinyatakan reliabel. Hal tersebut didasarkan dengan
nilai cronbach alpha > 0,70 (Ghozali, 2016).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Asumsi Klasik

Metode uji asumsi Kklasik pada penelitian ini adalah uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji
heteroskesdatisitas. Dari uji normalitas letak titik pada P-P Plots berada pada sekeliling garis diagonal
yang menandakan jika sebaran data bersifat normal. Pada pengujian one sample kolmogorov-smirnov
(K-S) terdapat skor asymp sig. sejumlah 0,963 di mana skor tersebut lebih tinggi dibanding 0,05.
Sehingga model regresi linier memiliki sebaran normal. Uji multikolinearitas menunjukkan variance
inflation factor (VIF) pada variabel perceived organizational support sejumlah 1,739, job demands
sejumlah 1,156, dan job satisfaction sebesar 1,571 di mana seluruh nilai dari variabel tersebut berada
di bawah 10, sehingga tidak ditemukan gejala multikolinearitas penelitian ini. Uji heteroskedatisitas
menunjukkan dalam grafik scatterplot sebaran titik-titik data tidak berpola dan tidak berkumpul di suatu
tempat. Sehingga diasumsikan jika model regresi tidak mengalami fenomena heteroskedatsitas.

Hasil Uji Hipotesis

Uji (R? menunjukkan nilai sejumlah 0.337 sehingga memberikan pernyataan jika variabel perceived
organizational support, job demands dan job satisfaction mampu menjelaskan variabel work
engagement sebesar 33,7%, sementara 66,7% sisanya dapat dinilai korelasinya dari variabel-variabel
lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. Berdasarkan hasil dari pengujian regresi linier
berganda, diperoleh persamaan (1).

Work Engagement = 11.569 + 0.361 X1— 0.004 Xz 4 0.322X3 4 €..cvvvveeeriiiienenieee e @

Tabel 1 menunjukkan hasil uji t pada variabel perceived organizational support berpengaruh signifikan
positif terhadap work engagement karena nilai t-hitung 3,323 > 2,003 t-tabel dengan tingkat signifikansi
0,024 < 0,05. Variabel job demands tidak berpengaruh signifikan positif karena nilai t-hitung -0,022 <
2,003 t-tabel dengan tingkat signifikansi 0,982 > 0,05. Begitu juga variabel job satisfaction tidak
berpengaruh signifikan positif karena t-hitung 1,815 < 2,003 t-tabel dengan tingkat signifikansi 0,075
> 0,05. Hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F hitung 10,979 >
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2,38, sehingga perceived organizational support, job demands, dan job satisfaction secara bersamaan
berpengaruh signifikan terhadap work engagement

Tabel 1.
HASIL UJI REGRESI LINEAR BERGANDA
. Determinasi (R?) Coefficient . .

Variabel Adj. R Square B T Sig. f Sig.
(Constant) ,337 11,569 2,323 ,024 10,979 ,000
Perceived Organizational
Support (X1) ,361 3,125 003
Job Demands (X2) -,004 -,022 ,982
Job Satisfication (X3) ,322 1,815 ,075

Sumber: Output SPSS (2021, data diolah)

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work Engagement

Pengujian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa perceived organizational support (X1)
memberikan dampak signifikan dan positif terhadap work engagement (YY) pada pegawai SPBU PT.
Pertamina Retail Ketintang dan Jemursari. Hasil dari penelitian ini sejalan dengan Najeemdeen et al.
(2018) serta Ramdhani & Ratnasawitri (2017) yang mengemukakan jika perceived organizational
support berdampak positif dan signifikan terhadap work engagement. Dengan Kkata lain, pekerja yang
mendapatkan dukungan yang kuat dari perusahaan akan memiliki keterikatan kerja yang kuat pula
(Imran et al., 2020). Hal ini dikarenakan dukungan organisasi atau perceived organizational support
mendorong pekerja merasa lebih dihormati sebagai aset dari perusahaan, dan karyawan tanpa disadari
akan terikat dengan pekerjaan mereka (Wahyuni & Sulastri, 2020). Indikator penghargaan terhadap
kontribusi dan kepedulian terhadap karyawan menunjukkan nilai yang tinggi. Hal ini membuktikan
bahwa karyawan yang merasa dihargai dan dipedulikan oleh perusahaan akan memberikan timbal balik
yang positif dan merasa terikat dengan pekerjaan mereka (Akgunduz et al., 2018).

Hasil wawancara tidak terstruktur pada beberapa karyawan SPBU PT. Pertamina Retail Ketintang dan
Jemursari, didapatkan informasi bahwa karyawan merasa bahwa organisasi benar-benar berusaha untuk
mendukung kegiatan kerja mereka, seperti pendapat dan keluhan yang diutarakan oleh karyawan selalu
didengar dan dipertimbangkan oleh organisasi, penghargaan kontribusi yang dilakukan organisasi serta
dukungan dan arahan dari atasan atau supervisor selama melakukan pekerjaan. Hal ini membuktikan
bahwa organisasi yang selalu ada untuk karyawan akan memberikan dampak positif terhadap pekerjaan
mereka (Caesens et al., 2017). Begitupun dengan hasil wawancara tidak terstruktur yang dilakukan
dengan Bapak Rudi selaku pengawas SPBU Ketintang yang menyatakan bahwa perwakilan dari
organisasi selalu mengusahakan untuk membuat karyawan merasa dihargai untuk tetap membuat
mereka selalu maksimal dalam melakukan pekerjaan mereka. Pernyataan ini relatif serupa dengan rata-
rata jawaban responden yang menggambarkan bahwa mereka merasa dianggap dan diperhatikan selama
mereka bekerja untuk organisasi. Sehingga kenyataan yang didapatkan di lapangan dan hasil penelitian
dapat dikatakan selaras.

Pengaruh Job Demands terhadap Work Engagement

Pengujian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan oleh job
demands (X2) terhadap work engagement (Y) pada pegawai SPBU PT. Pertamina Retail Ketintang dan
Jemursari. Hasil yang didapatkan dari penelitian ini sejalan dengan Ahmed (2019) dan Upadyaya et al.
(2016) yang mengemukakan bahwa job demands tidak memberikan dampak yang signifikan terhadap
work engagement dan hubungannya bersifat negatif, yang berarti jika tuntutan pekerjaan diberikan
terlalu tinggi atau terlalu rendah, keterikatan kerja karyawan akan semakin rendah (Ahmed, 2019).

Hasil wawancara tidak terstruktur terhadap beberapa karyawan di SPBU Jemursari didapat informasi
bahwa karyawan merasa pekerjaan mereka tidak terlalu banyak dan tidak harus bekerja dengan usaha
ekstra untuk menyelesaikan pekerjaan. Menurut mereka, tuntutan yang diberikan oleh perusahaan
selama ini belum sampai pada titik yang dapat memengaruhi keterikatan mereka terhadap pekerjaan.
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Hal ini selaras dengan jawaban dalam kuesioner yang sebagian besar menunjukkan tidak mengalami
hal yang terlalu berarti terutama pada indikator beban kerja berlebih. Karena porsi beban kerja yang
relatif rendah dapat menimbulkan kejenuhan pada karyawan dan dapat menurunkan keterikatan kerja
(Elst et al., 2016). Sehingga, inilah yang menyebabkan variabel job demands tidak memberi dampak
yang signifikan terhadap work engagement dikarenakan work engagement mereka masih berada dalam
tingkatan yang tinggi, yang berarti kedua hal ini tidak berhubungan.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Work Engagement

Pengujian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan yang
ditimbulkan oleh job satisfaction (X3) terhadap work engagement (Y) pada pegawai SPBU PT.
Pertamina Retail Ketintang dan Jemursari. Hasil yang diperoleh dari penelitian ini selaras dengan Affini
& Surip (2018) serta Humairoh & Wardoyo (2017) yang mendapati hasil bahwa job satisfaction tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap work engagement karyawan, namun korelasinya bersifat positif.
Yang berarti tingkat kepuasan kerja yang tinggi seharusnya dapat memperkuat work engagement
karyawan (Fatmasari et al., 2018).

Dari hasil wawancara tidak terstruktur terhadap beberapa karyawan di kedua SPBU PT. Pertamina
Retail, didapatkan informasi bahwa karyawan merasa kurang puas dengan jenjang karir atau
kesempatan untuk mendapatkan promosi, mereka juga merasa bahwa kondisi lingkungan kerja mereka
kurang kondusif dan tidak nyaman. Hal ini sama dengan jawaban pada kuesioner, terutama pada
indikator sifat pekerjaan dan peluang mendapatkan promosi. Sebagian besar pegawai SPBU merasa
kurang puas dengan pekerjaan mereka, namun keterikatan kerja mereka tetaplah tinggi yang berarti
kedua hal ini tidak berhubungan dalam penelitian ini karena idealnya semakin puas pekerja dalam
pekerjaan mereka, semakin tinggi pula keterikatan kerja mereka (Rugiyanto, 2018).

Pengaruh Perceived Organizational Support, Job Demands, dan Job Satisfaction

Pengujian yang dilakukan menunjukkan bahwa secara bersama-sama, variabel perceived
organizational support (X1), job demands (X2), dan job satisfaction (X3) berdampak signifikan
terhadap work engagement (Y) pegawai SPBU COCO PT. Pertamina Retail Ketintang dan Jemursari.
Jika melihat hasil jawaban pada kuesioner, rata-rata jawaban responden pada variabel work engagement
tergolong tinggi. Jika dilihat dari hasil wawancara secara tidak terstruktur kepada pengawas di kedua
SPBU tersebut, keduanya menyetujui asumsi bahwa keterikatan kerja karyawan di sana tergolong
tinggi. Hal ini tentunya dipengaruhi oleh sejumlah sebab, di antaranya adalah variabel perceived
organizational support, job demands dan job satisfaction, walaupun masih ada variabel-variabel lain
yang belum terobservasi dapat memengaruhi keterikatan kerja karyawan di perusahaan tersebut.

KESIMPULAN

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan, diperoleh kesimpulan bahwa perceived
organizational support berdampak signifikan dan positif terhadap work engagement. Semakin tinggi
dukungan dari organisasi, semakin tinggi juga keterikatan kerja karyawan dari SPBU PT. Pertamina
Retail Ketintang dan Jemursari. Kedua, job demands tidak menimbulkan pengaruh yang signifikan
terhadap work engagement. Artinya, tingkat beban kerja yang didapat oleh karyawan tidak
memengaruhi keterikatan dari karyawan SPBU COCO PT. Pertamina Retail Ketintang dan Jemursari.
Ketiga, job satisfaction tidak menimbulkan dampak yang signifikan terhadap work engagement.
Selanjutnya, hasil dari pengujian simultan menunjukkan perceived organizational support, job
demands, dan job satisfaction berdampak signifikan terhadap work engagement.

Dari hasil penelitian ini, SPBU COCO PT. Pertamina Retail Ketintang & Jemursari Surabaya
disarankan untuk memerhatikan kembali dan memerbaiki hal-hal yang dapat menurunkan kepuasan
kerja karyawan, terutama pada bidang pemerataan kesempatan promosi jabatan dan kondisi lingkungan
kerja, sehingga keterikatan pekerja di sana yang sudah tergolong tinggi tetap terjaga. Penelitian
selanjutnya dapat melibatkan variabel job resources, kompensasi, dan kinerja karyawan.
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