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ABSTRACT

Work engagement is very important for the development of a company. When
employee work engagement is high, it will benefit the company, including increasing
employee productivity andhelp achieve company targets. This study aims to
determine the relationship between Organizational Climate and work engagement in
employees in CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta. Data collection techniques used
purposive sampling. The number of samples in this study was 100 employees in
CV.Arkatama Ritelindo Yogyakarta (Dazzle) with a minimum working period of 1
year. Data werecollected using the work engagement Scale and the Organizational
Climate. with a measuring instrument in the form of a likert scale. Spearman-rho
(rank spearman correlation coefficient) was used as a data analysis technique in
this study. The results show that Organizational Climate of hasa significant positive
relationship with work engagagement in employees. This research is expectedto
have beneficial implications for companies to pay more attention to employee work
engagement.
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ABSTRAK

Work engagement sangat penting untuk perkembangan suatu perusahaan. Ketika
work engagagement karyawan tinggi maka akan menguntungkan pihak
perusahaan, diantaranya dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan
membantu pencapaian target perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara iklim organisasi dengan work engagement pada
karyawan di CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta (Dazzle). Teknik pengambilan data
yang digunakan yaitu teknik purposive sampling. Jumlah sampel pada penelitian ini
adalah sebanyak 100 orang karyawan CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta dengan
masa kerja minimal 1 tahun. Data dikumpulkan menggunakan Skala Work
Engagament serta Skala Iklim Organisasi dengan alat ukur yang berupa skala likert.
Korelasi Spearman-rho (rank spearman correlation coefficient) digunakan sebagai
teknik analisis data pada penelitian ini. Hasilnya menujukan bahwa iklim organisasi
pada karyawan memiliki hubungan positif yang signifikan dengan Work
Engagement pada karyawan. Penelitian ini diharapkan memiliki implikasi manfaat
bagi perusahaan agar lebih memperhatikan lagi work engagement karyawan.
Katakunci:  Work Engagement, Iklim Organisasi, Karyawan.
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PENDAHULUAN

Karyawan adalah bagian penting dalam suatu perusahaan, hal tesebut dikarenakan
karyawan berperan sebagai sumber daya manusia yang bertindak sebagai roda penggerak
perusahaan untuk mencapai tujuan dari perusahaan. Sejalan dengan pendapat tersebut, Gaol
(2015) menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah faktor pendukung utama untuk
mencapai keberhasilan suatu organisasi, dimana sumber daya manusia dapat lebih
meningkatkan kualitas organisasi. Sumber daya manusia sebagai faktor terpenting dalam
suatu perusahaan atau oraginsasi. Tentu saja, perusahaaan atau organisasi membutuhkan
karyawan yang memiliki engagement agar bisa bersaing dengan perusahaan atau organisasi
lainnya, hal tersebut karena work engagement karyawan memiliki peran yang sangat penting
dalam perkembangan organisasi atau perusahaan. Setiap organisasi atau perusahaan
membutuhkan karyawan yang memiliki work engagement yang proaktif dan mempunyai
komitmen yang tinggi pada pekerjaannya, sehingga oragnisasi bisa bertahan dalam
menghadapi persaingan yang semakin ketat (Bakker & Demerouti, 2008).

Work engagement merupakan sebuah keadaan yang berkaitan dengan pekerjaan
yang aktif dan positif dicirikan dengan adanya semangat (vigor), pengabdian (dedication), dan
penyerapan/penghayatan (abruption) (Bakker & Leiter, 2010). Menurut survei (Gallup (2021),
Work Engagement karyawan secara keseluruhan telah turun dua poin persentase, pada tahun
2019 work engagement karyawan 22% dan pada tahun 2020 turun ke 20%. Sementara itu, di
Asia Tenggara, 23% karyawan yang engaged, dan di Indonesia, 22% karyawan yang engaged.
Shabrina dan Mardiawan (2017) pernah melakukan penelitian mengenai tingat work
engagement di Indonesia. Lebih lanjut dijelaskan bahwa penelitian tersebut dilakukan di PT.
Silkargo Indonesia cabang Bandung divisi marketing dengan jumlah subjek yang diteliti 10
orang. Hasilnya menunjukan bahwa bahwa 30% karyawan mempunyai tingkat keterikatan
kerja yang tinggi dan 70% karyawan mempunyai tingkat keterikatan kerja yang rendah. Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa masih banyak karyawan yang memiliki tingkat work
engagement yang rendah dalam bekerja.

Karyawan seharusnya mempunyai tingkat work engagement yang tinggi, karyawan
yang memiliki engagement sangat penting bagi organisasi atau perusahaan hal tersebut
karena work engagament karyawan mempunyai dampak terhadap kinerja karyawan di
organisasi atau perusahaan (Demerouti & Cropanzano, 2010). Menurut Bakker (2011),
karyawan dengan tingkat Work Engagement yang tinggi akan memberikan tiga keuntungan
yakni karyawan merasa lebih sejahtera dan bersemangat, sehingga dapat menciptakan
sumber daya pekerjaan yang tentunya akan berbengaruh terhadap kinerja karyawan untuk
lebih baik dalam bekerja, dapat menurunkan tingkat intensi turnover (Cahyana & Prahara,
2021), meningkatkan tingkat subjektif well-being (Lili & Prahara, 2023) dan mengurangi job
burnout (Fiasari & Prahara, 2020).

Menurut Bakker dkk. (2007) Iklim organisasi adalah salah satu faktor yang
mempengaruhi work engagament karyawan. Davis dan Newstrom (1996) juga menyatakan
bahwa iklim organisasi bisa menentukan sejauh mana seseorang merasa betah bekerja pada
perusahaan dan dapat mempengaruhi produktivitas dan kualitas hasil kerja, karena iklim hanya
dapat dirasakan oleh anggota organisasi. Iklim organisasi juga dapat berfungsi sebagai sarana
untuk menemukan sumber perilaku buruk yang terjadi pada karyawan, (Martini & Rostiana,
2003).

Hal ini menunjukkan bahwa work engagement memiliki peranan yang cukup signifikan
didalam diri karyawan. Oleh karenanya penting untuk diketahui factor-faktor yang dapat
mempengaruhi work engagement. Adapun factor-faktor yang berpengaruh pada work
engagement antara lain budaya organisasi (Prahara & Hidayat, 2020; Koch, 2013), family
enrichment (Susilo & Prahara, 2019), Adversity intelligence (Prahara, dkk., 2021), Career
adaptability (Prahara, dkk., 2020), emotional intelligence (Prahara & Wulandari, 2022), iklim
organisasi (llmi, 2021), keterikatan interpersonal (Yuningsih & Mariyanti, 2015).

Menurut Lussier, (2017) Iklim organisasi merupakan persepsi para anggota organisasi
mengenai keadaan dan kualitas lingkungan internal organisasi, yang dirasakan oleh para
anggotanya dan dapat mempengaruhi perilaku para anggotanya. Selanjutnya definisi tersebut
diperkuat oleh Litwin dan Stringer (1968) yang mengatakan bahwa Iklim organisasi merupakan
istilah yang menggambarkan sifat subjektif atau kualitas lingkungan organisasi, aspek-aspek
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dari iklim organisasi dapat dirasakan dan dialami oleh karyawan. Karyawan merasa bahagia,
berharga dan berguna apabila didalam perusahaan juga terdapat suasana yang baik dan
menyenangkan. Aspek-aspek iklim organisasi menurut Lussier (2017) yaitu structure,
responsibility, reward, warmth, support, organizational identity and loyalty, dan risk.

Untuk mencapai tujuannya, setiap perusahaan atau organisasi membutuhkan
kerjasama yang baik antara karyawannya. Kerjasama yang baik didasarkan pada ketegasan,
keadilan, kejujuran saling menghargai, dan rasa saling membutuhkan, yang membentuk
lingkungan kerja yang baik. Jika perusahaan memiliki lingkungan kerja yang baik, karyawan
akan melihatnya dengan baik. Persepsi positif inilah yang dapat membuat karyawan lebih
antusias dan penuh tekad dalam melakukan pekerjaannya. Iklim organisasi yang posisitif
mencerminkan dukungan organisasi terhadap karyawan, yang membuat karyawan merasa
nyaman saat bekerja di perusahaan, yang pada akhirmya menumbuhkan keterikatan karyawan
pada perusahaan, (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Sebaliknya jika iklim organisasi pada perusahaan tidak mendukung, seperti komunikasi
interpersonal yang buruk dalam organisasi dan interaksi antara pemimpin dan bawahannya,
atau hubungan interpersonal yang tegang antara karyawan dan supervisor, dapat berdampak
signifikan pada ketidakpuasan karyawan dan membuat kinerja karyawan menurun (Feng Jing
dkk., 2011). Iklim organisasi dapat mempengaruh work engagement pada karyawan. Hal
tersebut dibuktikan oleh penelitian Koch (2013) yang mengungkapkan bahwa iklim organisasi
memiliki hubungan positif dengan work engagement.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
hubungan antara iklim organisasi dengan work engagement pada karyawan. Penelitian ini
diharapkan memiliki kontribusi secara teporitikal dan memberikan tambahakn informasi pada
ranah psikologi industry dan organisasi, terutama pada hubungan antara iklim organisasi
dengan work engagement pada karyawan.

METODE

Pengumpulan data dilakukan secara online melalui kuesioner yang disesuaikan
dengan subjek penelitian. Hal ini dikarenakan tidak semua anggota populasi memiliki
kesempatan yang sama untuk menjadi sampel penelitian, sehingga metode non-probability
sampling dipilih sebagai metode sampling penelitian (Gravetter & Foranzano, 2018). Lebih
lanjut, metode pengambilan sampel yang digunakan adalah convenient sampling, vyaitu
kesediaan partisipan saat pengumpulan data dilakukan merupakan dasar pengambilan
sampel. Hal Ini digunakan karena CV. Arkatama Teleindo Yogyakarta, juga dikenal sebagai
Dazzle, tidak bersedia memberikan informasi rinci tentang tenaga kerja secara acak.

Subjek penelitian pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di CV. Arkatama
Ritelindo Yogyakarta (Dazzle) yang berjumlah 100 karyawan. Adapun karakteristik subjek
penelitian adalah sudah bekerja minimal 1 tahun dan berusia 18-35 tahun. Menurut Kreitner
dan Kinicki (2004) masa kerja yang lama membuat karyawan merasa lebih betah dan
cenderung merasa terika pada pekerjaan, hal ini dikarenakan telah beradaptasi dengan
lingkungan sehingga membuat nyaman.

Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Variabel yang diteliti adalah
Iklim organisasi dan work engagement. Variabel iklim organisasi di ukur menggunakan Skala
Iklim Organisasi yang di susun oleh peneliti sebelumnya limi (2021) berjumlah 28 aitem yang
mengacu pada teori Lussier (2017) yaitu structure, responsibility, reward, warmth, support,
organizational identity and loyalty dan risk. Pengujian Skala Iklim Organisasi sebelumnya
menghasilkan nilai daya beda aitem yang bergerak antara 0,632-0,853 dan koefisien reliabilitas
alpha sebesar 0,971. Skala Work Engagement digunakan untuk mengukur tingkat work
engagement subjek. Peneliti menggunakan Skala Work Engagement yang di susun oleh
Prahara dan Wulandari (2020) yang berjumlah 15 aitem dengan mengacu pada The Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker (2004).
Pengujian Skala Work Engagement sebelumnya dihasilkan nilai daya beda aitem sebesar
0,637-0,759 dengan nilai koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,936. Peneliti menggunakan
korelasi Spearman’ rho menghitung analisis data dengan aplikasi statistik.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil uji normalitas menujukan bahwa work engagament memiliki nilai K-S-
Z = 0,155 dengan p = 0,000. Hal ini menunjukan bahwa variabel work engagement tidak
mengikuti distribusi normal. Sedangkan pada variabel iklim organisasi memiliki nilai K-S-Z =
0,174 dengan p = 0,000. Hal ini menunjukan bahwa variabel iklim organisais juga tidak
mengikuti distribusi normal. Menurut Hadi (2016) normal atau tidaknya hasil penelitian tidak
mempengaruhi hasil akhir. Langkah yang digunakan untuk mengetahui apakah hubungan
antara variabel terikat dan variabel yaitu uji linearitas, (Azwar, 2021) Menurut Hadi (2016),
standar liniearitas menunjukkan bahwa jika nilai signifikansi kurang dari 0,050, ada hubungan
linier antara variabel bebas dan variabel terikat sebaliknya, jika nilai signifikansi lebih dari
0,050, tidak ada hubungan linier. Hasil uji linearitas yang dihasilkan dalam temuan ini
menujukan bahwa variabel iklim organisasi dan work engagement memiliki F= 168,818 dengan
nilai signifikansi p = 0,000. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Work Engagement dan iklim
organisasi memiliki hubungan linier. Hasil analisis korelasi yang diperoleh pada penelitian ini
menunjukan koefisien korelasi diantara iklim organisasi dengan work engagement pada
karyawan adalah nilai (rxy) = 0,711 dengan p = 0,000 (p < 0,050), yang menunjukkan adanya
hubungan positif antara Work Engagement dengan lklim Organisasi pada karyawan. Hasil
tersebut membuktikan bahwa hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya diterima.

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah ada hubungan antara Iklim
Organisasi dengan Work Engagement pada karyawan di CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta
(Dazzle). Berdasarkan hasil penelitian Iklim Organisasi dan Work Engagement memiliki
hubungan positif dan signifikan dengan nilai korelasi (rxy) sebesar 0,711. Adanya korelasi ini
membuktikan bahwa lklim Organisasi berperan dalam Work Engagement karyawan, hal ini
sesuai dengan hipotesis yang diajukan oleh peneliti bahwa semakin tinggi lklim Organisasi
maka semakin tinggi juga Work Engagement. Sebaliknya, semakin rendah Iklim Organisasi,
maka semakin rendah juga Work Engagement karyawan.

Iklim organisasi merupakan variabel yang memberikan kontribusi positif terhadap Work
Engagement. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh llmi
(2021) bahwa terdapat hubungan positif antara lklim Organisasi dengan keterikatan kerja yaitu
semakin tinggi iklim organisasi karyawan maka semakin tinggi tingkat Work Engagement.
Sebaliknya, semakin rendah Iklim Organisasi, semakin rendah juga Work Engagement.
Berdasarkan uraian diatas dapat diartikan bahwa aspek-aspek dari Iklim Organisasi memiliki
kontribusi serta memberi sumbangan terhadap Work Engagement pada karyawan.

Lussier (2017) menyatakan bahwa iklim organisasi adalah sebuah persepsi dari anggota
organisasi atau karyawan yang berkaitan dengan keadaan dan kualitas lingkungan internal
organisasi atau perusahaan yang dirasakan dan dapat mempengaruhi perilaku anggota
organisasi atau karyawan. Lebih lanjut Lussier (2017) menyatakan bahwa Iklim Organisasi
terdiri 7 aspek yaitu structure, responsibility, reward, warmth, support, organizational identity
and loyalty dan risk.

Structure (struktur) adalah gambaran bahwa semua karyawan terorganisir dengan baik,
memiliki aturan untuk diikuti, dan jelas tentang peran dan tanggung jawabnya di tempat kerja,
(Lussier, 2017). Berdasarkan dari hasil lapangan karyawan yang bekerja di perusahaan di CV.
Arkatama Ritelindo Yogyakarta merasa bahwa perusahaan telah memiliki struktur organisasi
yang jelas, serta uraian tugas pada setiap jabatan yang ada di perusahaan dideskripsikan
dengan jelas dan karyawan juga merasa bahwa peraturan yang ada diperusahaan
dideskripsikan dengan jelas. Menurut Litwin dan Stringer (1968) persespsi struktur positif jika
karyawan merasa terorganisasi dengan baik dan memiliki peran dan tanggung jawab yang
jelas dalam lingkungan organisasi. Hal tersebut didukung oleh pernyataan dari Hubbard (1997)
di mana karyawan yang diorganisasi dengan baik dan mempunyai peran yang jelas dalam
lingkungan organisasi atau perusahaan, maka karyawan dapat merealisasikan harapan-
harapan dari peran yang dimiliki sehingga karyawan tidak mengalami kebingungan yang
menyebabkan karyawan memiliki persepsi positif terhadap struktur kerja yang ada di
perusahaan.

Ketika struktur dipersepsikan positif maka berdasarkan hasil lapangan karyawan
menyatakan bahwa karyawan tetap bekerja dengan tekun meskipun menemui banyak
kesulitan, selain itu karyawan juga merasa memiliki energi untuk meyelesaikan pekerjaan
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dengan baik. Hal ini didukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli dan Bakker
(2008) bahwa karyawan yang memiliki work engagament dalam bekerja menunjukkan energi,
ketekunan yang tinggi disertai kegembiraan, kemauan untuk melakukan upaya maksimal
dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditandai dengan ketekunan dalam menghadapi
kesulitan.

Responsibility (tanggung jawab), merupakan aspek yang menggambarkan rasa
tanggung jawab yang tumbuh dalam organisasi, sehingga karyawan benar-benar bertanggung
jawab atas pelaksanaan tugas, hasil dari pekerjaan dan mutu output, (Litwin & Stringer, 1968).
Berdasarkan hasil dilapangan karyawan yang bekerja di CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta
menyelesaikan pekerjannya dengan tepat waktu serta karyawan bekerja sebaik mungkin
meskipun atasannya tidak berada ditempat kerja. Menurut Litwin dan Stringer (1968)
responsibility (tanggung jawab) dipersepsikan positif jika anggota organisasi merasa dilibatkan
perusahan dalam pengambilan keputusan tanpa adanya intervensi dari anggota organisasi
lainnya. Hal tersebut didukung oleh (Robinson dkk., 2004) yang mengatakan bahwa jika
karyawan merasa memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan maka karyawan
akan merasa dilibatkan dalam pengambilan keputusan terkait dengan pekerjannya.

Berdasarkan hasil di lapangan karyawan merasa semangat dalam menyelesaikan
pekerjannya dan karyawan juga merasa menikmati pekerjaan yang dijalani saat ini. Hal
tersebut diperkuat oleh Robinson dkk. 2004) yang menyatakan bahwa ketika karyawan
mepersepsikan tanggung jawab secara positif maka akan meningkatkan tingkat Work
Engagement karyawan. Robertson (2007) menyatakan bahwa karyawan yang merasa
engaged menunjukkan antusiasme dan semangat yang tulus untuk pekerjaan mereka dan
untuk organisasi yang mempekerjakan mereka. Karyawan yang engaged menghargai
pekerjaan yang mereka lakukan dan siap mendukung apa pun yang mereka bisa untuk
mencapai kesuksesan di perusahaan tempat mereka bekerja. Karyawan yang terlibat juga
memiliki tingkat energi dan antusiasme yang tinggi untuk pekerjaan mereka, menunjukkan
bahwa karyawan yang engaged menunjukkan antusiasme dan hasrat yang tulus untuk
pekerjaan mereka dan untuk organisasi yang menggunakannya. Karyawan yang engaged
menghargai pekerjaan yang mereka lakukan dan siap mendukung apa pun yang mereka bisa
untuk mencapai kesuksesan di perusahaan tempat mereka bekerja. Karyawan yang terlibat
juga memiliki tingkat energi yang tinggi dan antusias dengan pekerjaan mereka (Schaufeli,
Taris & Rhenen (2008).

Reward (penghargaan) adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai imbalan atas
jasa karyawan pada organisasi atau perusahaan, (Litwin & Stringer, 1968). Lebih lanjut
dikatakan bahwa reward yang dipersepsikan positif jika anggota organisasi merasa dihargai
jika mereka dapat menyelesaikan tugas dengan baik. Berdasarkan hasil dilapangan karyawan
yang bekerja CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta merasa bahwa perusahaan memberikan
apresiasi atas keberhasilan karyawannya sehingga membuat karyawan merasa senang dan
puas.

Ketika karyawan merasa senang dengan sistem reward penghargaan yang ada
diperusahaan maka berdasarkan hasil lapangan karyawan merasa memiliki gairah yang tinggi
dalam meyelesaikan pekerjaan. Hal ini diperkuat oleh Hasibuan (2013) yang menyatakan
bahwa ketika karyawan diberikan reward jika menyelesaikan pekerjaan dengan baik maka
akan mendorong peningkatan kinerja karyawan pada perusahaan. Menurut Dipboye dKkk.
(1994) apabila pembayaran tampak adil berdasarkan permintaan pekerjaan, maka kepuasan
karyawan terhadap pekerjaanya akan tinggi. Jika tingkat kepuasan karyawan tinggi maka
dapat meningkatkan kedisiplinan, prestasi kerja, moral kerja dan kecintaan karyawan terhadap
pekerjaan (Hasibuan, 2013).

Warmth (kehangatan) berkaitan dengan suasana dan interaksi di tempat Kkerja,
hubungan yang baik antara karyawan dan atasan yang akan akan menciptakan persahabatan,
komunikasi, rasa toleransi dan lingkungan kerja yang menyenangkan, (Lussier, 2017). Lebih
lanjut dikatakan bahwa ketika warmth dipersepsikan positif jika karyawan merasa hubungan
antara sesama anggota organisasi terjalin dengan baik. Berdasarkan hasil dilapangan
karyawan yang bekerja diperusahaan CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta merasa bahwa
karyawan yang bekerja diperusahaan saling menghargai satu sama lain serta karyawan saling
membantu ketika ada rekan kerja yang mengalami kesulitan. Hasil tersebut didukung oleh
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Litwin dan Stringer (1968) yang menyatakan bahwa warmth yang dipersepsikan positif
menandakan hubungan antar karyawan terjalin dengan baik.

Ketika warmth (kehangatan), dipersepsikan positif maka berdasarkan hasil lapangan,
karyawan merasa semangat dalam bekerja dan memiliki dedikasi terhadap perusahaan. Hal ini
diperkuat oleh Schaufeli dan Bakker (2004) karyawan yang engaged ditandai dengan tingginya
semangat dan ketahanan mental yang dimiliki oleh karyawan ketika bekerja. Hasil penelitian
didukung oleh penelitian sebelumnya yakni penelitian Yuningsih dan Mariyanti (2015) dimana
keterikatan interpersonal berarti ada karyawan yang menyukai rekan kerja mereka sehingga
mereka dapat merasa nyaman dalam hubungan yang mengarah pada kedekatan, solidaritas
dan rasa memiliki di antara anggota organisasi, yang dapat membantu karyawan untuk
melakukan pekerjaan dengan baik, merasa semangat dan memiliki sikap antusias dalam
bekerja serta akan memberikan kontribusi untuk kemajuan organisasi atau perusahaan.

Support (dukungan) berkaitan dengan dukungan terhadap karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugas organisasi. Dukungan itu bisa datang dari pemimpin atau rekan
kerja, (Lussier, 2017). Lebih lanjut dijelaskan srtruktur dipersepsikan positif jika karyawan
merasa adanya dukungan dari atasan maupun rekan kerjanya. Berdasarkan hasil dilapangan
karyawan yang bekerja di diperusahaan CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta merasa bahwa
atasan memberikan semangat kepada bawahannya saat bekerja dan atasan juga meberikan
pengarahan yang jelas kepada bawahannya untuk melakukan pekerjaan. Hasil penelitian
mendandakan bahwa Support (dukungan) dipersepsikan positif. Hal tersebut didukung oleh
Litwin dan Stringer (1968) yang menyatakan bahwa dukungan tinggi jika karyawan merasa
bahwa karyawan bagian tim yang berfungsi dengan baik dan merasa memperoleh bantuan dari
rekan kerja maupun atasannya jika mengalami kesulitan dalam menjalankan pekerjaan.

Ketika karyawan merasa support (dukungan) yang ada dilingkungan perusahaan tinggi
maka berdasarkan hasil dilapangan karyawan merasa berkomitmen untuk memenuhi
kewajibannya terhadap organisasi, dan karyawan tidak akan pernah meninggalkan perusahaan
karena telah memiliki afeksi atau keterikatan emosional yang kuat dengan organisasi
tempatnya bekerja. Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) karyawan yang engaged akan
terlibat dalam pekerjaan mereka yang dicirikan dengan munculnya rasa penting dan
antusiasme yang besar. Selain itu, mereka juga melihat pekerjaan mereka sebagai tantangan,
inspirasi serta sumber kebanggaan bagi diri mereka sendiri. Hasil penelitian ini diperkuat oleh
Rhoades dan Eisenberger (2002) yang menyatakan bahwa jika karyawan merasa didukung
oleh organisasi dan dukungan tersebut memenuhi standar, keinginan dan harapannya, maka
secara otomatis mereka akan berkomitmen untuk memenuhi kewajibannya terhadap
organisasi dan karyawan tidak akan pernah meninggalkan organisasi, karena karyawan sudah
memiliki perasaan atau hubungan emosional yang kuat dengan organisasi tempat mereka
bekerja.

Organizational identity and loyalty (identitas dan loyalitas organisasi) merupakan
perasaan bangga akan keberadaannya dalam organisasi dan kesetiaan yang ditunjukkan
selama masa kerjanya, (Lussier, 2017). Organizational identity and loyalty (identitas dan
loyalitas organisasi) dipersepsikan positif jika karyawan merasa bangga dengan pekerjannya
serta memiki komitmen terhadap organisasi atau perusahaan. Berdasarkan hasil dilapangan
karyawan yang bekerja di diperusahaan CV. Arkatama Ritelindo karyawan tetap bertahan
walaupun kondisi perusahaan menurun dan karyawan bekerja semaksimal mungkin untuk
memajukan perusahaan.

Ketika Organizational identity and loyalty (identitas dan loyalitas organisasi)
dipersepsikan positif maka berdasarkan hasil dilapangan karyawan yang bekerja diperusahaan
CV. Arkatama Ritelindo Yogyakarta memiliki perasaan penuh makna, antusias dan merasa
bangga dengan pekerjaan yang dilakukan. Perasaan bangga yang tinggi berasosiasi dengan
loyalitas karyawan, (Litwin & Stringer, 1968). Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) Work
Engagement yang tinggi pada karyawan ditandai dengan perasaan penuh makna, antusias
dan merasa bangga dengan pekerjaannya. Karyawan dengan identity kelompok yang kuat
cenderung memiliki motivasi yang lebih besar untuk bekerja sama dengan kelompoknya, baik
secara langsung maupun tidak langsung melalui pengaruh identitas pada sikap dan nilai, (Tyler
& Blader, 2001).

Risk (resiko) berkaitan dengan kesempatan karyawan dalam pengambilan resiko ketika
menjalankan tugas yang diberikan oleh perusahaan, (Lussier, 2017). Lebih lanjut dijelaskan
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bahwa Risk (resiko) dipersepsikan positif jika karyawan merasa diberi ruang untuk melakukan
atau mengambil resiko dalam menjalankan tugas. Berdasarkan hasil dilapangan karyawan
yang bekerja di perusahaan CV. Arkatama Ritelindo merasa diberikan kesempatan oleh atasan
untuk mrngambil keputusan dalam memecahkan masalah dan karyawan juga merasa
diberikan kesempatan oleh atasan dalam menyelesaikan kesulitan secara mandiri.

Ketika karyawan merasa didukung dan dipercaya dalam upaya pengambilan risiko maka
berdasarkan hasil dilapangan karyawan merasa semangat dalam bekerja dan memiliki tingkat
energi dan ketahanan mental yang tinggi serta terlibat sampai tuntas dalam setiap
pekerjaannya. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Hunt dkk. (1985) dari hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa individu yang bekerja dalam
lingkungan kerja yang ramah memiliki kesempatan untuk mengembangkan sendiri rencana
kerja dan metode kerja, serta tugas yang diberikan kepada karyawan cukup jelas, loyalitas
kerja akan meningkat.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang disajikan, dapat disimpulkan
bahwa ada hubungan positif antara Iklim Organisasi dengan Work Engagement karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Iklim Organisasi maka semakin tinggi Work
Engagement karyawan. Sebaliknya, semakin rendah Iklim Organisasi, semakin rendah juga
Work Engagement karyawan.
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