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The purpose of this research is to determine the positive and significant impact of
the variables Perceived Organizational Support and Individual Readiness for
Change on Work Engagement among employees of the Operational Division at PT
JULO Teknologi Finansial Jakarta Selatan. The sample used was the probability
sampling technique with the Slovin formula, totaling 70 employees. The data
collection technique used was through primary and secondary data. The method
used is quantitative with an associative approach. The data analysis method
employs descriptive statistical analysis, validity and reliability tests, normality test,
multicollinearity test, heteroscedasticity test, linearity test, autocorrelation test,
simple and multiple linear regression tests, t-test, and f-test. The research results
show: (1) partially, Perceived Organizational Support has a positive and significant
effect on Work Engagement, which can be proven by the simple linear regression
equation Y = 11.755 + 0.686X and the t-test has a calculated value of 2.336 with a
table distribution value of 1.668, thus 2.336 > 1.668 with a significance level of 0.022
< 0.05. (2) partially, Individual Readiness for Change has a positive and significant
effect on Work Engagement, which can be proven by the simple linear regression
equation Y = 11.824 + 0.679X and the t-test has a calculated value of 4.554 with a
table distribution value of 1.668, thus 4.554 > 1.668 with a significance level of 0.000
< 0.05. (3) simultaneously, there is a positive and significant effect between
Perceived Organizational Support and Individual Readiness for Change on Work
Engagement, which can be proven by the multiple linear regression equation Y =
7.549 +0.292 X; + 0.501X;, and the F-test has a calculated value of 39.56 with a table
distribution value of 3.132, thus 39.56 > 3.132 with a significance level of 0.000 <
0.05. The correlation coefficient value of 0.736 indicates a strong relationship, and
the coefficient of determination value of 0.542, with the remaining 0.458 influenced
by other factors.
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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh positif dan signifikan variabel
Persepsi Dukungan Organisasi dan Kesiapan Individu Untuk Perubahan terhadap
Keterlibatan Kerja pada karyawan Divisi Operasional PT JULO Teknologi Finansial
Jakarta Selatan. Sampel yang digunakan adalah teknik probability sampling
dengan rumus slovin yang berjumlah 70 karyawan. Teknik pengumpulan data
melalui data primer dan sekunder. Metode yang digunakan adalah kuantitatif
dengan pendekatan asosiatif. Metode analisis data menggunakan analisis statistik
deskriptif, uji validitas dan reabilitas, uji normalitas, uji multikolinieritas, uji
heterokedastisitas, uji linearitas, uji autokorelasi, uji regresi linier sederhana dan
berganda, uji t dan uji f. Hasil penelitian menunjukkan : (1) secara parsial Persepsi
Dukungan Organisasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
Keterlibatan Kerja, hal tersebut dapat dibuktikan dari persamaan regresi linier
sederhanaY = 11,755 + 0,686X dan uji t memiliki nilai t-tabel 2,336 dengan nilai
tabel distribusi 1,668, maka t-hitung 2,336 > t-tabel 1,668 dengan taraf sig. 0,022
< 0,05. (2) secara parsial bahwa Kesiapan Individu Untuk Perubahan memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan Kerja, hal tersebut dapat
dibuktikan dari persamaan regresi linier sederhana Y = 11,824 + 0,679X dan uji t
memiliki nilai t-hitung 4,554 dengan nilai tabel distribusi 1,668, maka t-hitung
4,554 > t-tabel 1,668 dengan taraf sig. 0,000 < 0,05. (3) Secara simultan terdapat
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pengaruh positif dan signifikan antara Persepsi Dukungan Organisasi dan
Kesiapan Individu Untuk Perubahan terhadap Keterlibatan Kerja, hal tersebut
dapat dibuktikan dari persamaan regresi linier berganda Y=7,549 + 0,292 X;+
0,501X,, dan uji F memiliki nilai F-hitung 39,568 dengan nilai tabel distribusi
3,134, maka F-hitung 39,568 > F-tabel 3,134 dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05.
Nilai koefisien korelasi sebesar 0,736 menunjukan hubungan kuat dan nilai
koefisien determinasi sebesar 0,542, sisanya sebesar 0,458 dipengaruhi faktor
lain.
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1. PENDAHULUAN

Perubahan lingkungan yang tidak bisa dilepaskan dari kemajuan teknologi yang semakin pesat
dapat membuat tantangan yang dihadapi oleh organisasi menjadi lebih kompleks. Teknologi, inovasi,
dinamika perubahan yang cepat, dan ketatnya persaingan saat ini telah melampaui konsep tradisional
mengenai keterlibatan karyawan. Salah satu tantangan besar yang muncul akibat peralihan dari pandangan
konvensional ini adalah perubahan dalam interaksi antara karyawan dan organisasi, yang berhubungan
langsung dengan tujuan yang ingin dicapai oleh organisasi tersebut.

Setiap organisasi memiliki berbagai tujuan yang harus dipenuhi. Namun, untuk mencapai tujuan
tersebut, organisasi harus memanfaatkan sumber daya yang tersedia dengan sebaik-baiknya. Sumber daya
ini tidak hanya berupa materi atau teknologi, tetapi juga sumber daya manusia (SDM), yang merupakan
salah satu aset paling penting dalam organisasi. Sebagaimana dinyatakan oleh Prabowo et al. (2022:13),
keberhasilan perusahaan dalam menghadapi persaingan sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya
manusia yang dimiliki oleh perusahaan tersebut. Peran penting yang dimainkan oleh SDM ini
mengharuskan perusahaan untuk memberikan perhatian yang lebih besar dan berkesinambungan
terhadap karyawan.

Hasil riset yang dilakukan oleh Society for Human Resource Management (SHRM) (2018)
menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka memiliki dampak besar terhadap
produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. Karyawan yang terlibat secara aktif dalam pekerjaan
mereka cenderung lebih produktif dan lebih berhasil dalam mencapai tujuan organisasi. Dalam survei
Deloitte's Global Human Capital Trends Report (2021), keterlibatan karyawan dipandang sebagai salah satu
faktor kunci yang membangun organisasi yang sukses. Menurut Gallup dalam laporan "State of the Global
Workplace 2022" (2022), terdapat hubungan yang kuat antara keterlibatan karyawan dengan hasil kinerja
organisasi seperti retensi, produktivitas, keamanan, dan profitabilitas. Gallup (2022) juga menunjukkan
bahwa karyawan yang terlibat memiliki peluang lebih besar untuk berkontribusi terhadap peningkatan
profitabilitas perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan karyawan memiliki peran yang
sangat signifikan dalam menentukan keberhasilan jangka panjang sebuah organisasi.

Keterlibatan kerja dapat didefinisikan sebagai tingkat keterikatan karyawan terhadap pekerjaan
mereka yang mencakup hubungan emosional, fisik, dan kognitif yang mereka rasakan terhadap pekerjaan
tersebut. Menurut Gemeda & Lee (2020:5), keterlibatan kerja menggambarkan sejauh mana pekerja
mengidentifikasi diri mereka dengan pekerjaan mereka, memberikan waktu dan energi, serta melihat
pekerjaan sebagai pusat kehidupan mereka. Hal ini juga sejalan dengan pandangan Patras dalam Sari &
Kurniawan (2023:542), yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja merupakan kondisi mental yang positif
dan memuaskan, yang tercermin dalam semangat, dedikasi, dan penyerapan terhadap pekerjaan.
Keterlibatan ini dapat mengarah pada produktivitas yang lebih tinggi dan pencapaian tujuan organisasi
yang lebih baik.

Dalam konteks perusahaan seperti PT JULO Teknologi Finansial, karyawan adalah aset yang
sangat penting dalam menjalankan kegiatan bisnis yang berfokus pada layanan keuangan. Perusahaan ini
membutuhkan karyawan yang terlibat secara aktif dan berdedikasi untuk memastikan kelancaran
operasional dan pencapaian tujuan perusahaan. Karyawan divisi operasional PT JULO, yang meliputi tugas-
tugas seperti pelayanan pelanggan, pengelolaan keuangan, perencanaan, pengendalian risiko, dan
kebijakan perusahaan, memiliki peran yang sangat penting dalam kesuksesan bisnis. Tanpa keterlibatan
yang tinggi dari karyawan, perusahaan mungkin menghadapi kesulitan dalam mencapai tujuan jangka
panjangnya.

Namun, berdasarkan hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 40 karyawan di divisi operasional
PT JULO, terungkap bahwa keterlibatan kerja karyawan berada dalam kondisi yang mengkhawatirkan.
Sebagai contoh, 62,5% karyawan mengaku tidak berpartisipasi dalam pekerjaan mereka, dan 67,5% tidak
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menganggap pekerjaan lebih penting daripada urusan lain. Kondisi ini menunjukkan rendahnya tingkat
keterlibatan kerja di kalangan karyawan, yang tentunya berisiko merugikan perusahaan dalam jangka
panjang. Dalam hal ini, manajemen PT JULO perlu segera mengambil langkah-langkah untuk meningkatkan
keterlibatan kerja karyawan, salah satunya dengan memberikan dukungan yang lebih kuat kepada
karyawan dan memastikan kesiapan mereka dalam menghadapi perubahan yang ada di dalam organisasi.

Selain keterlibatan kerja, faktor lain yang juga berpengaruh terhadap keberhasilan organisasi
adalah persepsi dukungan organisasi. Persepsi dukungan organisasi merujuk pada sejauh mana karyawan
merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka, memberikan penghargaan atas kerja keras
mereka, dan menjaga kesejahteraan mereka. Karyawan yang merasa didukung oleh perusahaan lebih
cenderung untuk terlibat secara aktif dalam pekerjaan mereka dan memberikan hasil yang lebih baik.
Dalam hal ini, penelitian yang dilakukan oleh Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD)
dalam Mujiasih (2015) menjelaskan bahwa keterlibatan kerja merupakan interaksi dua arah antara
karyawan dan organisasi, dengan dukungan dari organisasi menjadi faktor kunci yang mempengaruhi
tingkat keterlibatan karyawan.

Namun, berdasarkan hasil pra-survei terhadap karyawan divisi operasional PT JULO, terungkap
bahwa banyak karyawan merasa kurang mendapatkan dukungan yang cukup dari perusahaan. Sebanyak
65% karyawan tidak merasa diakui atas prestasi dan kontribusinya, 67,5% merasa tidak ada kesempatan
untuk mengembangkan keterampilan, dan 70% merasa bahwa kesejahteraan mereka tidak diperhatikan.
Kondisi ini menunjukkan adanya ketimpangan antara harapan karyawan dan kenyataan yang mereka
rasakan dalam organisasi, yang bisa berdampak pada penurunan keterlibatan kerja dan kinerja perusahaan
secara keseluruhan.

Selain itu, kesiapan individu untuk menghadapi perubahan juga merupakan faktor penting dalam
menciptakan keterlibatan kerja yang lebih baik. Kesiapan individu untuk berubah mencakup sikap mental,
psikologis, dan fisik karyawan dalam menghadapi perubahan yang diusulkan dalam organisasi. Karyawan
yang siap untuk berubah lebih cenderung untuk berpartisipasi dalam proses perubahan dan mendukung
implementasi perubahan yang dilakukan oleh organisasi. Penelitian oleh Hanpachern dalam Humairoh
(2019) menyatakan bahwa kesiapan individu untuk berubah berperan penting dalam kelancaran proses
perubahan organisasi. Semakin tinggi kesiapan individu untuk berubah, semakin mudah bagi mereka untuk
beradaptasi dengan perubahan dan memberikan kontribusi yang maksimal terhadap pencapaian tujuan
organisasi.

Hasil pra-survei terhadap kesiapan individu untuk perubahan pada karyawan divisi operasional
PT JULO menunjukkan bahwa banyak karyawan yang memiliki tingkat kesiapan rendah terhadap
perubahan. Sebanyak 67,5% karyawan tidak terlibat dalam proses pengambilan keputusan terkait
perubahan, 62,5% karyawan tidak dapat menerima perubahan meskipun dampaknya mempengaruhi tugas
mereka, dan 67,5% karyawan tidak merasa puas dengan kualitas dukungan yang diberikan selama proses
perubahan. Kondisi ini menunjukkan bahwa karyawan belum sepenuhnya siap menghadapi perubahan
yang diusulkan dalam organisasi, yang tentunya akan berdampak pada rendahnya tingkat keterlibatan
kerja dan pencapaian tujuan perusahaan.

Berdasarkan fenomena yang terungkap melalui hasil pra-survei di atas, dapat disimpulkan bahwa
terdapat beberapa faktor yang menyebabkan rendahnya tingkat keterlibatan kerja karyawan di PT JULO
Teknologi Finansial. Faktor-faktor tersebut antaralain kurangnya dukungan organisasi terhadap karyawan,
rendahnya tingkat kesiapan individu untuk berubah, serta tidak adanya kesempatan bagi karyawan untuk
mengembangkan keterampilan dan meningkatkan kompetensi mereka. Oleh karena itu, penelitian ini
penting dilakukan untuk mengidentifikasi faktor-faktor tersebut secara lebih mendalam dan memberikan
rekomendasi yang berguna bagi perusahaan dalam meningkatkan keterlibatan kerja karyawan dan
efektivitas organisasi secara keseluruhan.

Research Gap: Penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam menggali faktor-faktor yang
mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan, persepsi dukungan organisasi, dan kesiapan individu untuk
berubah di PT JULO Teknologi Finansial. Sebelumnya, meskipun banyak penelitian yang telah membahas
topik keterlibatan kerja, sebagian besar penelitian masih terfokus pada industri besar atau perusahaan
yang lebih mapan. Penelitian ini memberikan sudut pandang baru dengan memfokuskan pada perusahaan
startup yang bergerak dalam layanan keuangan, yang memiliki tantangan tersendiri terkait keterlibatan
karyawan dan kesiapan menghadapi perubahan. Penelitian ini juga memberikan wawasan lebih dalam
mengenai bagaimana faktor-faktor tersebut saling terkait dan bagaimana pengaruhnya terhadap kinerja
dan pencapaian tujuan perusahaan.

Hafiz/ Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi dan Kesiapan Individu Untuk Perubahan terhadap .....
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2. TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Persepsi Dukungan Organisasi

Menurut Kurtessis (2017) menyatakan persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi
umum karyawan tentang seberapa besar organisasi mereka menghargai kontribusi mereka dan
memperhatikan kesejahteraan mereka. Menurut Saltson & Nsiah (2015:2) “persepsi dukungan organisasi
melambangkan tingkat keyakinan karyawan mengenai komitmen organisasi terhadap karyawan yang
mereka miliki. Karyawan dengan tingkat kepercayaan persepsi dukungan organisasi yang tinggi merasa
bahwa organisasi mempertimbangkan kesejahteraan mereka, menghargai kontribusi mereka, dan akan
membantu mereka ketika ada masalah yang muncul. Sebaliknya, karyawan dengan tingkat persepsi
dukungan organisasi yang rendah merasa bahwa organisasi mengabaikan kepentingan mereka dan
mungkin akan mengambil keuntungan dari mereka. Menurut Mustika dkk (2017:3) “persepsi dukungan
organisasi dianggap sebagai penilaian karyawan terhadap kebijakan dan prosedur organisasi didasarkan
pada pengalaman mereka dengan kebijakan dan prosedur tersebut, penerimaan sumber daya, interaksi
mereka dengan agen organisasi (seperti supervisor), dan persepsi mereka tentang kepedulian organisasi
terhadap kesejahteraan mereka.”

Kesiapan Individu Untuk Perubahan

Menurut Novitasari & Asbari (2020) menyatakan bahwa “pada dasarnya manusia adalah subjek
dan objek dalam sebuah perubahan dan memiliki resistensi terhadap perubahan yang ada, maka kesiapan
untuk berubah berarti mempersiapkan seluruh sumber daya manusia yang ada untuk menerima
perubahan.” Menurut Neves & Schyns (2018:67) menyatakan bahwa “kesiapan untuk berubah merupakan
sikap yang komprehensif yang dipengaruhi secara simultan oleh perubahan, cara perubahan tersebut
dilakukan, keadaan perubahan tersebut berlangsung, dan karakteristik dari orang yang diminta untuk
melakukannya.” Menurut Mahrizal (2019:20) “kesiapan untuk berubah merupakan sikap yang dipengaruhi
oleh isi, proses, konteks dan kerakteristik seseorang dengan melibatkan fisik, psikis dan mental untuk
direfleksikan seberapa jauh seseorang atau orang dalam kelompok tersebut memiliki tendensi untuk
menyetujui dengan adanya rencana perubahan spesifik yang berjalan secara komprehensif serta
berlangsung simultan dan bertujuan untuk mengubah keadaan saat ini.” Menurut Habi dalam Hanpacern
(2019) menyatakan bahwa pengertian dari kesiapan individu untuk berubah memiliki keterkaitan dengan
kesiapan fisik, psikologis, dan emosional individu saat melakukan aktivitas perubahan.

Keterlibatan Kerja

Menurut Robbins & Coulter dalam Izzati (2021:43) “keterlibatan kerja adalah sejauh mana seorang
karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi di dalamnya, dan
memprioritaskan pekerjaan tersebut di atas hal-hal lain dalam hidupnya.”Prasetyo (2016:79) menjelaskan
bahwa “keterlibatan kerja merupakan salah satu variabel yang dapat digunakan untuk memprediksi kondisi
di dalam organisasi, seperti tingkat absenteeism dan turnover.” Seorang karyawan dikatakan terlibat dalam
pekerjaannya jika mereka secara mental dapat terhubung dengan pekerjaan tersebut dan menghargai
kontribusinya terhadap perusahaan dan juga dirinya sendiri. Berdasarkan berbagai sudut pandang yang
dipaparkan oleh para ahli di atas, maka dapat dikatakan bahwa keterlibatan kerja adalah komitmen seorang
karyawan terhadap pekerjaannya, yang ditandai dengan karyawan memiliki kepedulian yang tinggi
terhadap pekerjaannya, keterikatan secara psikologis dengan pekerjaan yang dilakukannya, dan keyakinan
yang kuat terhadap kemampuan dirinya untuk menyelesaikan pekerjaan dan terlibat secara aktif dalam
pekerjaannya, serta menyadari bahwa prestasi kerja yang dimilikinya adalah hal yang penting.

Menurut Irawan dkk dalam Kaawoan (2022:90) keterlibatan kerja memiliki beberapa indikator
didalamnya untuk mengukur tingkat keterlibatan kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan, diantaranya
adalah sebagai berikut: Berpartisipasi dalam pekerjaan adalah aktif terlibat dan ikut serta dalam segala
aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan. Ini mencakup tidak hanya menjalankan tugas yang diberikan,
tetapi juga memberikan ide, terlibat dalam pengambilan keputusan, dan berkolaborasi dengan rekan kerja.
Singkatnya, ini adalah sikap proaktif dalam menjalankan peran di tempat kerja. Mengutamakan pekerjaan
adalah suatu perilaku atau sikap dimana karyawan menempatkan pekerjaan sebagai prioritas utama dalam
kehidupan sehari-hari. Ini tidak berarti mengabaikan aspek kehidupan lainnya, namun lebih kepada
mengalokasikan waktu dan energi yang cukup untuk menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan dengan baik.
Sikap ini seringkali dikaitkan dengan rasa tanggung jawab dan dedikasi terhadap pekerjaan. Pekerjaan
penting bagi harga diri adalah suatu anggapan bahwa pekerjaan tidak hanya sekadar sumber penghasilan,
tetapi juga merupakan cerminan dari diri sendiri. Prestasi dalam pekerjaan dapat meningkatkan rasa
percaya diri dan harga diri seseorang. Sebaliknya, kegagalan dalam pekerjaan dapat berdampak negatif

Cakrawala: Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Bisnis. P-ISSN: 3046-9910 E-ISSN: 3046-8884



Cakrawala: Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Bisnis, Vol. 1, No. 1. 2024, pp. 301-313 305

pada psikologis individu. Ini berarti pekerjaan memiliki peran yang signifikan dalam membentuk identitas
dan kepuasan hidup seseorang.
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Gambar 1 Kerangka Berpikir

Hipotesis

H1: Diduga terdapat pengaruh positif dan siginifikan persepsi dukungan organisasi terhadap keterlibatan
kerja pada karyawan divisi operasional PT JULO Teknologi Finansial Jakarta Selatan

H2: Diduga terdapat pengaruh positif dan siginifikan kesiapan individu untuk perubahan terhadap
keterlibatan kerja pada karyawan divisi operasional PT JULO Teknologi Finansial Jakarta Selatan

H3: Diduga Return on Equity berpengaruh terhadap Price to Book Value pada perusahaan sub sektor food
and beverage yang terdaftar di BEI periode 2018-2023

H4: Diduga terdapat pengaruh positif dan siginifikan persepsi dukungan organisasi dan kesiapan individu
untuk perubahan secara simultan terhadap keterlibatan kerja pada karyawan divisi operasional PT
JULO Teknologi Finansial Jakarta Selatan

3. METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif,
Menurut Moleong et., al. (2014) mendefinisikan bahwa jenis penelitian adalah pengklasifikasian penelitian
berdasarkan jenis data yang dikumpulkan, metode yang digunakan untuk mengumpulkan data, dan teknik
analisis data yang dilakukan. Jenis penelitian merupakan faktor utama dalam sebuah penelitian, karena
akan mempengaruhi aspek kebutuhan dari penelitian yang akan dilakukan dan hasil akhir dari penelitian
tersebut. Menurut Clark et, al. (2017) jenis penelitian diklasifikasikan kedalam penelitian kualitatif,
kuantitatif, campuran, tindakan, eksperimen, survei, dan studi kasus. Tempat penelitian dilakukan di PT
JULO Teknologi Finansial yang berlokasi di @88 Office Tower yang beralamat di Jl. Raya Casablanca No.Kav
88, RT 016/RW 05, Kelurahan Menteng Dalam, Kecamatan Tebet, Kota Jakarta Selatan, DKI Jakarta, 12870.
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel bebas dan satu variabel terikat.
Variabel bebas yaitu Persepsi Dukungan Organisasi dan Kesiapan Individu Untuk Perubahan (variabel X)
dan variabel terikat yaitu Keterlibatan Kerja (variabel Y) pada karyawan divisi operasional PT JULO
Teknologi Finansial Jakarta Selatan. Berdasarkan uraian diatas dengan menggunakan nilai e = 0,1 (10%)
dapat ditentukan bahwa sampel dalam penelitian ini merupakan karyawan divisi operasional JULO, yaitu
69,6 dan peneliti membulatkan nilai n sehingga menjadi berjumlah 70 responden. Dalam penelitian ini
kuesioner dibuat dalam betuk pertanyaan yang dapat dijawab oleh responden dengan menggunakan skala
likert: Sangat Tidak Setuju (bobot 1), Tidak Setuju (bobot 2), Kurang Setuju (bobot 3), Setuju (bobot 4) dan
Sangat Setuju (bobot 5). Menurut Sugiyono (2015:277) analisis regresi berganda bermaksud meramalkan
bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai
faktor predictor dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Jadi analisis regresi linier berganda akan
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dilakukan bila jumlah variabel independennya minimal dua. Analisis regresi linier berganda digunakan
untuk mengetahui bagaimana pengaruh hubungan variabel terikat dengan variabel-variabel bebas. Dalam
penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda dengan menggunakan software SPSS (statistical
product and service solution versi 27.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Koefisien Korelasi
Tabel 1. Hasil Uji Koefisien Korelasi Persepsi Dukungan Organisasi
Terhadap Keterlibatan Kerja

Correlations
X1 Y

Persepsi Dukungan Pearson Correlation 1 ,632"
Organisasi (X1) Sig. (2-tailed) ,000

N 70 70
Keterlibatan Kerja (Y) Pearson Correlation ,632™ 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 70 70
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)

Berdasarkan tabel 1 hasil uji koefisien korelasi yang diperoleh yaitu nilai R sebesar 0,623. hasil
penelitian menunjukkan bahwa koefisien korelasi berada pada interval 0,60 - 0,799 maka tingkat keeratan
korelasi antar Persepsi Dukungan Organisasi (X1) terhadap Keterlibatan Kerja (Y) dapat diartikan kuat.

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Korelasi Kesiapan Individu Untuk Perubahan
Terhadap Keterlibatan Kerja

Correlations
X2 Y

Kesiapan Individu Untuk Pearson Correlation 1 , 710"
Perubahan (X2) Sig. (2-tailed) ,000

N 70 70
Keterlibatan Kerja (Y) Pearson Correlation ,710™ 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 70 70
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)
Berdasarkan tabel 2 hasil uji koefisien korelasi yang diperoleh yaitu nilai R sebesar 0,710. hasil
penelitian menunjukkan bahwa koefisien korelasi berada pada interval 0,60 - 0,799 maka tingkat keeratan
korelasi antar Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2) terhadap Keterlibatan Kerja (Y) dapat diartikan

kuat.

Tabel 3 Hasil Uji Koefisien Korelasi Persepsi Dukungan Organisasi Dan Kesiapan Individu Untuk
Perubahan Terhadap Keterlibatan Kerja
Model Summary®

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1 ,7362 ,542 ,528 3,613
a. Predictors: (Constant), Persepsi Dukungan Organisasi, Kesiapan Individu Untuk Perubahan
b. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja
Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)

Berdasarkan tabel 3 hasil uji koefisien korelasi yang diperoleh yaitu nilai R sebesar 0,736. hasil
penelitian menunjukkan bahwa koefisien korelasi berada pada interval 0,60 - 0,799 maka tingkat keeratan
korelasi antara Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2) terhadap
Keterlibatan Kerja (Y) dapat diartikan kuat.

Uji Koefisien Determinasi
Menurut Ghozali (2018:97) Koefisien determinasi (R?) merupakan alat untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.
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Rentang nilai koefisien determinasi adalah dari nol hingga satu, mencerminkan seberapa baik model
tersebut mampu menggambarkan pola variabel dependen. Penulis melaukan uji koefisien determinasi

untuk mengetahui besraan kontribusi yang diberikan variabel independen pada variabel dependen, Berikut
adalah hasil uji koefisien determinasi:

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi Persepsi Dukungan Organisasi
Terhadap Keterlibatan Kerja

Model Summaryb
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,6322 ,400 ,391 4,104
a. Predictors: (Constant), Persepsi Dukungan Organisasi

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)

Berdasarkan tabel 4 didapat nilai Koefisien Determinasi (R Square) sebesar 0,400 yang artinya
variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X;) memberikan kontribusi terhadap Keterlibatan Kerja (Y)
sebesar 40,0%. Sedangkan sisanya sebesar 60,0% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi Kesiapan Individu Untuk Perubahan Terhadap
Keterlibatan Kerja

Model Summaryb
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,7102 ,504 497 3,730
a. Predictors: (Constant), Kesiapan Individu Untuk Perubahan

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27
Berdasarkan tabel 5 didapat nilai Koefisien Determinasi (R Square) sebesar 0,504 yang artinya variabel
Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2) memberikan kontribusi terhadap Keterlibatan Kerja (Y) sebesar
50,4%. Sedangkan sisanya sebesar 49,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian
ini.
Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi Persepsi Dukungan Organisasi Dan Kesiapan Individu
Untuk Perubahan Terhadap Keterlibatan Kerja

Model Summary®
Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1 ,7362 ,542 ,528 3,613
a. Predictors: (Constant), Persepsi Dukungan Organisasi, Kesiapan Individu Untuk Perubahan
b. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)

Berdasarkan tabel 6 didapat nilai Koefisien Determinasi (R Square) sebesar 0,542 yang artinya
kombinasi variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2)
memberikan kontribusi terhadap Keterlibatan Kerja (Y) sebesar 54,2%. Sedangkan sisanya sebesar 45,8%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Uji Regresi Linier Sederhana
Tabel 7. Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Persepsi Dukungan Organisasi
Terhadap Keterlibatan Kerja

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 11,755 3,932 2,990 ,004
Persepsi Dukungan ,686 ,102 ,632 6,728 ,000
Organisasi

a. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)
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Berdasarkan tabel 7 dapat diperoleh persamaan regresi linier sederhana sebagai berikut :
Y=11,755+0,686X Dengan nilai a atau konstanta sebesar 11,755 menunjukkan pengaruh positif, dapat
disimpulkan bahwa apabila variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X1) bernilai nol atau tidak meningkat,
maka variabel Keterlibatan Kerja (Y) akan memiliki nilai sebesar 11,755. Dengan nilai § atau koefisien
regresi sebesar 0,686 dapat disimpulkan bahwa apabila variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X1)
mengalami kenaikan satu satuan maka akan berdampak pada peningkatan Keterlibatan Kerja (Y) sebesar
0,686 atau 68,6%.

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Kesiapan Individu Untuk Perubahan Terhadap
Keterlibatan Kerja

Coefficients?2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 11,824 3,179 3,719  ,000
Kesiapan Individu ,679 ,082 ,710 8,315 ,000
Untuk Perubahan

a. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)

Berdasarkan tabel 8 dapat diperoleh persamaan regresi linier sederhana sebagai berikut :
Y=11,824+0,679X Dengan nilai a atau konstanta sebesar 11,824 menunjukkan pengaruh positif, dapat
disimpulkan bahwa apabila variabel Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2) bernilai nol atau tidak
meningkat, maka variabel Keterlibatan Kerja (Y) akan memiliki nilai sebesar 11,824. Dengan nilai § atau
koefisien regresi sebesar 0,686 dapat disimpulkan bahwa apabila variabel Kesiapan Individu Untuk
Perubahan (X2) mengalami kenaikan satu satuan maka akan berdampak pada peningkatan Keterlibatan
Kerja (Y) sebesar 0,679 atau 67,9%.

Uji Regresi Linier Berganda
Tabel 9. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 7,549 3,583 2,107  ,039
Persepsi Dukungan Organisasi ,292 ,125 ,269 2,336 ,022
Kesiapan Individu Untuk Perubahan ,501 ,110 ,524 4,554 ,000

a. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)

Berdasarkan tabel 9 dapat diperoleh persamaan regresi linier berganda secara matematik adalah sebagai

berikut: Y=7,549+0,292X_1+0,501X_2

Penjelasan :

1. Dengan nilai a atau konstanta sebesar 7,549 menunjukkan pengaruh positif, dapat disimpulkan bahwa
apabila variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2)
bernilai nol atau tidak meningkat, maka variabel Keterlibatan Kerja (Y) akan memiliki nilai sebesar
7,549.

2. Dengan nilai ; atau koefisien regresi sebesar 0,292 dapat disimpulkan bahwa apabila variabel Persepsi
Dukungan Organisasi (X1) mengalami kenaikan satu satuan maka akan berdampak pada peningkatan
Keterlibatan Kerja (Y) sebesar 0,292 atau 29,2%.

3. Dengan nilai 3, atau koefisien regresi sebesar 0,501 dapat disimpulkan bahwa apabila variabel Kesiapan
Individu Untuk Perubahan (X2) mengalami kenaikan satu satuan maka akan berdampak pada
peningkatan Keterlibatan Kerja (Y) sebesar 0,501 atau 50,1%.

Uji Hipotesis

Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Uji-t yang juga dikenal sebagai uji parsial digunakan untuk mengetahui bagaimana pengaruh masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen secara individual. Nilai signifikansi yang
digunakan adalah a = 0,05. Langkah selanjutnya adalah mencari nilai T*¢' dengan pedoman yang telah
ditetapkan :
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Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji - T)

Coefficients2
Model t Sig.
1 (Constant) 2,107 ,039
Persepsi Dukungan Organisasi 2,336 ,022,
Kesiapan Individu Untuk Perubahan 4,554 ,000
a. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja

Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)
Berdasarkan tabel 10 didapatkan nilai TM™"& untuk Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan

Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2) terhadap Keterlibatan Kerja (Y) adalah sebagai berikut:

a. Nilai signifikan dari variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X1) terhadap Keterlibatan Kerja (Y) yaitu
sebesar 0,022 lebih kecil dari nilai signifikansi 0,05, yang artinya adalah terdapat pengaruh positif yang
signifikan dari variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X1) terhadap Keterlibatan Kerja (Y).

b. Nilai signifikan dari variabel Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2) terhadap Keterlibatan Kerja (Y)
yaitu sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai signifikansi 0,05, yang artinya adalah terdapat pengaruh positif
yang signifikan dari variabel Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2) terhadap Keterlibatan Kerja (Y).

Berdasarkan tabel 10 dapat disimpulkan variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X1)
menunjukkan nilai TPi®"& sebesar 2,336 dengan nilai signifikansi 0,022, sementara nilai T*¢' adalah

1,668. Dikarenakan nilai TM®"8 Jebih besar dari nilai T*¢! (2,336 > 1,668) dan nilai signifikansi lebih kecil

dari 0,05 (0,022 < 0,05), dapat diartikan bahwa Persepsi Dukungan Organisasi (X1) secara parsial memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap Keterlibatan Kerja (Y). Berdasarkan tabel 10 dapat disimpulkan variabel

Kesiapan Individu Untuk Perubahan (X2) menunjukkan nilai TH""8 sebesar 4,554 dengan nilai signifikansi

0,000, sementara nilai T*P¢! adalah 1,668. Dikarenakan nilai Ti*""& Jebih besar dari nilai T®%P¢! (4,554 >

1,668) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), dapat diartikan bahwa Kesiapan Individu

Untuk Perubahan (X2) secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Keterlibatan Kerja (Y).

Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)
Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji - F)

ANOQVAa
Model F Sig.
1 Regression 39,568 ,000Y
Residual
Total

a. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja
b. Predictors: (Constant), Persepsi Dukungan Organisasi, Kesiapan Individu Untuk Perubahan
Sumber: diolah oleh penulis menggunakan SPSS versi 27 (2024)
Berdasarkan tabel 11 didapatkan nilai Fhitung gehesar 39,568 dan nilai signifikansi sebesar 0,000.
Karena nilai FPn8 Jebih besar dari nilai F¥2P¢! (39,568 > 3,134) dan nilai signifikansi lebih rendah dari 0,05
(0,000 < 0,05) dapat diartikan bahwa Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan Kesiapan Individu Untuk
Perubahan (X2) secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Keterlibatan Kerja (Y).

Pembahasan Penelitian
Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Keterlibatan Kerja

Dari hasil uji regresi linier sederhana menunjukkan nilai koefisien regresi sebesar 11,775, variabel
Persepsi Dukungan Organisasi (X1) menunjukkan pengaruh positif, dapat diartikan bahwa Persepsi
Dukungan Organisasi (X1) berbanding lurus atau searah terhadap Keterlibatan Kerja (Y). Dalam hasil uji t
atau uji parsial menunjukkan nilai signifikan sebesar 0,022 lebih rendah dari nilai signifikansi 0,05 (0,022
< 0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini berhasil membuktikan hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa “terdapat pengaruh positif dan siginifikan persepsi dukungan organisasi terhadap
keterlibatan kerja”. Karena didukung oleh data penelitian yang menunjukkan bahwa variabel Persepsi
Dukungan Organisasi (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan Kerja (Y).

Pengaruh Kesiapan Individu Untuk Perubahan Terhadap Keterlibatan Kerja

Dari hasil uji regresi linier sederhana menunjukkan nilai koefisien regresi sebesar 11,824, variabel
Kesiapan Indivdiu Untuk Perubahan (X2) menunjukkan pengaruh positif, dapat diartikan bahwa Kesiapan
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Indivdiu Untuk Perubahan (X2) berbanding lurus atau searah terhadap Keterlibatan Kerja (Y). Dalam hasil
uji t atau uji parsial menunjukkan nilai signifikan sebesar 0,000 lebih rendah dari nilai signifikansi 0,05
(0,000 < 0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini berhasil membuktikan hipotesis kedua yang
menyatakan bahwa “terdapat pengaruh positif dan siginifikan kesiapan individu untuk perubahan terhadap
keterlibatan kerja”. Karena didukung oleh data penelitian yang menunjukkan bahwa variabel Kesiapan
Indivdiu Untuk Perubahan (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan Kerja (Y).

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi dan Kesiapan Individu Untuk Perubahan Terhadap
Keterlibatan Kerja

Dari hasil uji regresi linier berganda menunjukkan nilai koefisien regresi sebesar 7,549, variabel
Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan Kesiapan Indivdiu Untuk Perubahan (X2) menunjukkan pengaruh
positif, dapat diartikan bahwa Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan Kesiapan Indivdiu Untuk Perubahan
(X2) berbanding lurus atau searah terhadap Keterlibatan Kerja (Y). Dalam hasil uji F atau uji simultan
menunjukkan nilai signifikansi 0,000 lebih rendah dari 0,05 (0,000 < 0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa
penelitian ini berhasil membuktikan hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “terdapat pengaruh positif
dan siginifikan persepsi dukungan organisasi dan kesiapan individu untuk perubahan secara simultan
terhadap keterlibatan kerja”. Karena didukung oleh data penelitian yang menunjukkan bahwa variabel
Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan Kesiapan Indivdiu Untuk Perubahan (X2) memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Keterlibatan Kerja (Y).

5. PENUTUP

Persepsi Dukungan Organisasi (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan
Kerja (Y) karyawan divisi operasional PT JULO Teknologi Finansial, dengan hasil uji regresi menunjukkan
persamaan Y=11,755+0,686X. Koefisien korelasi sebesar 0,623 menunjukkan hubungan yang kuat, dan
koefisien determinasi sebesar 0,400, menunjukkan 40% dipengaruhi oleh Persepsi Dukungan Organisasi.
Hasil uji t menunjukkan t*hitung 2,336 lebih besar dari t*tabel 1,668, dengan signifikansi 0,022 (<0,05).
Kesiapan Individu untuk Perubahan (X2) juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan
Kerja (Y), dengan persamaan regresi Y=11,824+0,679X. Koefisien korelasi 0,710 menunjukkan hubungan
yang kuat, dan koefisien determinasi 0,504, menunjukkan 50,4% dipengaruhi oleh kesiapan individu. Hasil
uji t menunjukkan t*hitung 4,554 lebih besar dari t*tabel 1,668, dengan signifikansi 0,000 (<0,05). Secara
simultan, Persepsi Dukungan Organisasi (X1) dan Kesiapan Individu untuk Perubahan (X2) berpengaruh
positif dan  signifikan terhadap Keterlibatan Kerja (Y), dengan persamaan regresi
Y=7,549+0,292X1+0,501X2. Koefisien korelasi 0,736 menunjukkan hubungan yang kuat, dan koefisien
determinasi 0,542, menunjukkan 54,2% dipengaruhi oleh kedua variabel. Hasil uji F menunjukkan F*hitung
39,568 lebih besar dari F tabel 3,134, dengan signifikansi 0,000 (<0,05).
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