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Abstrak This study aims to analyze the effect of self-leadership, perceived
organizational support, proactive personality, supervisor on work engagement
in employees of PT Sinar Sosro Bekasi Branch. This research is quantitative
research by distributing questionnaires. This research uses purposive
sampling testing method. Hypothesis testing using multiple regression analysis
with SPSS software. The data in this study were collected from 120 employees
of PT Sinar Sosro Bekasi Branch. The results show that self-leadership,
perceived organizational support, proactive personality, supervisor support
have a positive effect on work engagement.
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. PENDAHULUAN

Pada dasarnya dalam bisnis saat ini persaingan antar perusahaan sangat ketat, sehingga
perusahaan harus memiliki berbagai cara agar bisnisnya tetap bertahan. Salah satunya yaitu
dengan meningkatkan peran sumber daya manusia dengan work engagement, yaitu situasi di
mana karyawan tidak hanya energik, tetapi sangat mengabdikan diri pada pekerjaan mereka
(Ugwu et al., 2021). Self-leadership merupakan salah satu hal yang dapat mempengaruhi
work engagement. Dengan proses pengaruh diri di mana orang menggunakan strategi
khusus untuk mengatur perilaku dan kognisi mereka untuk membantu kelancaran dalam
bekerja. Selanjutnya yang dapat mempengaruhi work engagement adalah perceived
organizational support (POS). Perceived organizational support mengacu pada sejauh mana
karyawan percaya bahwa organisasi peduli dengan kesejahteraan dan menghargai kontribusi
karyawan. Kemudian hal yang dapat mempengaruhi work engagement yaitu proactive
personality. Proactive personality mengacu pada Kkarakteristik kepribadian yang
menunjukkan inisiatif, ketekunan untuk membawa perubahan yang berarti dan
mengidentifikasi peluang (Caniel et al., 2018). Selain self-leadership, perceived
organizational support, proactive personality, work engagement juga dipengaruhi oleh
supervisor support. Supervisor support mengacu pada sejauh mana karyawan merasa bahwa
atasan menghargai kesejahteraan dan kontribusi mereka di tempat kerja (Horan et al., 2018).
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PT. Sinar Sosro adalah perusahaan yang bergerak di bidang pengolahaan dengan produk teh
siap minum dalam kemasan botol. PT. Sinar Sosro mempunyai cita-cita yaitu menjadi
perusahaan minuman kelas dunia yang dapat memenuhi kebutuhan konsumen secara praktis
sekaligus memberikan nilai tambah bagi semua pihak yang terlibat., “The Indonesian World
Class Beverage Company”. Dalam memenuhi cita-citanya, PT. Sinar Sosro mengelola
sumber daya manusia yang ada dengan tujuan tumbuh work engagement karyawan untuk
meningkatkan Kkinerja dan sebagai satu bentuk upaya meningkatkan kualitas perusahaan.
Dalam kaitannya penting bagi PT. Sinar Sosro untuk terus memperhatikan keterikatan kerja
karyawan di perusahaaan. Selanjutnya penting juga bagi perusahaan untuk mengidentifikasi
self-leadership untuk mengetahui apakah karyawan dapat membentuk proses pengaruh diri
yang positif di tempat kerja yang akan meningkatkan kinerja karyawan yang tinggi.
Perusahaan harus memperhatikan perceived organizational support yang dirasakan karyawan
untuk mengetahui apakah karyawan merasa dirinya dihargai atas kontribusinya di
perusahaan. Kemudian perusahaan perlu mengidentifikasi proactive personality karyawan
untuk mengetahui apakah karyawan insitiatf untuk memperbaiki masalah yang ada di
perusahaan. Serta perusahaan perlu melihat supervisor support yang dirasakan karyawan
untuk mengetahui apakah karyawan merasa supervisor membantu dirinya dalam
meningkatkan kinerja.

1. LANDASAN TEEORI

A. Self-Leadership

Knotts & Houghton (2021) berpendapat bahwa self-leadership merupakan proses pengaruh
internal yang memungkinkan orang untuk mengembangkan rasa kompetensi, penentuan nasib
sendiri dan tujuan. Selanjutnya Cranmer et al. (2019) mengungkapkan self-leadership
mencakup kecenderungan ke arah inisiatif dan kemampuan untuk mengambil alih diri
sendiri. Kemampuan seperti itu bisa dikatakan mengarah pada keadaan motivasi proaktif dan
bekerja untuk mencapai tujuan. Tanggapan lain mengatakan konsep self-leadership mengacu
pada proses komprehensif pengaruh diri yang melibatkan strategi perilaku dan kogpnitif.
Strategi-strategi ini dirancang untuk membantu orang mengatasi tidak hanya apa yang perlu
mereka lakukan tetapi juga mengapa dan bagaimana mereka harus melakukannya
(Megheirkouni, 2018).

B. Perceived Organizational Support (POS)

Sabir et al. (2020) mengungkapkan bahwa perceived organizational support adalah
kebutuhan dasar yang disediakan oleh suatu organisasi karena menjamin dan memperkuat
tugas pengawasan dan mengharuskan karyawan untuk melaksanakan tugas secara efisien dan
efektif. Pendapat lain mengatakan perceived organizational support digambarkan sebagai
keyakinan karyawan bahwa perusahaan menghargai kontribusi dan memperhatikan
kesejahteraan mereka (Sufian et al., 2017). Selanjutnya Islam & Ahmed (2017) mengatakan
perceived organizational support adalah persepsi karyawan tentang kesejahteraan dan
dukungan organisasi.

C. Proactive Personality
Zuberi & Khattak (2021) berpendapat bahwa proactive personality mengacu pada sejauh
mana individu mengambil inisiatif untuk memperbaiki keadaan mereka saat ini. Selanjutnya
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AlKhemeiri & Khalid (2020) mengemukakan proactive personality adalah kecenderungan
untuk mengambil inisiatif, mengubah lingkungan seseorang di mana beberapa orang
mengidentifikasi peluang, bertindak, dan bertahan untuk perubahan yang berarti. Pendapat
lain mengatakan proactive personality telah dikonseptualisasikan sebagai istilah disposisional
yang mengidentifikasi perbedaan dalam kemampuan orang untuk mempengaruhi lingkungan
kerja mereka melalui tindakan. (Ahmad et al., 2021).

D. Supervisor Support

Horan (2018) mengemukakan bahwa supervisor support mengacu pada sejauh mana
karyawan merasa bahwa supervisor menghargai kesejahteraan dan kontribusi karyawan di
tempat kerja. Selanjutnya pendapat lain mengatakan supervisor support telah digambarkan
sebagai sejauh mana karyawan percaya supervisor mereka mendukung, mendorong, dan
memperhatikan mereka (Suan & Nasurdin 2015). Kemudian Mushtag et al. (2017)
mengemukakan bahwa supervisor support sebagai suatu kemampuan atau keterampilan
supervisor untuk memberikan dukungan dan bantuan kepada karyawan di tempat kerja.

E. Work Engagement

Boonsiritomachai & Sud-On (2021) mendefinisikan work engagement sebagai keadaan di
mana karyawan membangun diri pribadi melalui kinerja peran kerja sambil mencurahkan
energi pribadi dan mengalami keterikatan emosional dalam pekerjaan. Pendapat lain
mengatakan work engagement sebagai keadaan pikiran terkait pekerjaan yang aktif dan
absolut yang diwakili oleh semangat, dedikasi, dan penghayatan (Garg et al., 2021).
Selanjutnya Yucel (2021) mendefinisikan work engagement sebagai pemanfaatan diri
karyawan dalam peran pekerjaan di mana kinerja berlangsung karyawan mengekspresikan
diri secara fisik, kognitif, dan emosional.

1.  METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini adalah hypothesis testing dengan menggunakan metode survey yang
memberikan penjelasan dari suatu permasalahan. Pengambilan sampel dilakukan dengan
penyebaran kuesioner secara online kepada sebagian karyawan dengan sampel berjumlah 120
karyawan di PT. Sinar Sosro. Populasi berjumlah 170 karyawan dengan mengambil sampel
sebanyak 120 karyawan berdasarkan rumus Slovin, maka didapatkan responden dengan
karakteristik yang dibutuhkan. Kemudian untuk seluruh item pernyataan diukur
menggunakan skala likert yaitu dari 1 sampai dengan 5. Pernyataan-pernyataan untuk
variabel self-leadership diukur dengan 9 (Sembilan) item pernyataan yang diadaptasi dari
Houghton et al. (2012). Untuk variabel perceived organizational support diukur dengan 4
(empat) item pernyataan yang diadaptasi dari Musenza et al. (2020). Untuk proactive
personality diukur dengan 17 (tujuh belas) item pernyataan yang diadaptasi dari Bateman and
Crant (1993). Dan variabel supervisor support diukur dengan 4 (empat) item pernyataan yang
diadaptasi dari Pattnaik & Panda (2020). Kemudian variabel work engagement diukur dengan
9 (Sembilan) item pernyataan short version dari penelitian Schaufeli et al., (2006).

Uji validitas dilakukan dengan melihat Factor loading. Dalam penelitian ini sampel yang
digunakan sebanyak 120 responden yang dihitung dari rumus Slovin, dengan factor loading
yang sesuai yaitu sebesar 0,50 (Hair et al., 2018). Hasil uji validitas menunjukkan jika factor
loading > 0,50, maka item pernyataan valid dan jika factor loading < 0,50, maka item
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pernyataan tidak valid. Dan untuk hasil uji reliabilitas menunjukkan jika variabel memiliki
Cronbach’s Alpha > 0,60, maka item pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel-
variabel dinyatakan reliable.

Karakteristik Responden
Tabel 2. Statistik Karakteristik Responden

Karakteristik Demografi Frekuensi Persentase
Jender
Pria 114 95%
Wanita 6 5%
Total 120 100%
Usia
< 25 Tahun 25 20,8%
26 — 35 Tahun 36 30%
36 — 45 Tahun 40 33,3%
46 — 55 Tahun 19 15,8%
Total 120 100%
Pendidikan Terakhir
SMK/SMA 81 67,5%
Diploma (D1,D2,D3,D4) 18 15%
S1 20 16,7%
S2 1 0,8%
S3 - -
Total 120 100%
Lama Bekerja
1 -5 Tahun 16 13,3%
6 — 10 Tahun 21 17,5%
10 — 15 Tahun 27 22,5%
>15 Tahun 56 46,7%
Total 120 100%
Jabatan
Staff 105 87,5%
Supervisor 13 10,8%
Manajer 2 1,7%
Total 120 100%

Sumber : Pengolahan Data

Berdasarkan tabel statistik karakteristik responden diatas, diketahui bahwa karyawan PT.
Sinar Sosro cabang Bekasi berdasarkan jenis kelamin memiliki karyawan mayoritas pria
karena pekerjaan berkaitan dengan kegiatan fisik dan secara langsung turun ke lapangan.
Untuk usia didominasi oleh usia antara 36 sampai 45 tahun karena sebagian besar pekerja
merupakan karyawan lama yang berkeja dengan pengalaman yang telah didapat dari
perusahaan, untuk Pendidikan terakhir mayoritas karyawan merupakan lulusan SMK/SMA,
untuk lama bekerja di dominasi lebih dari 15 tahun bekerja hal ini disebabkan karena para
karyawan merasa nyaman untuk bekerja di perusahaan. Dan untuk jabatan mayoritas
karyawan bekerja sebagai staff.
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IV. HASIL PENELITIAN
Statistik Deskriptif
Tabel 3. Statistik Deskriptif

N Mean
Self-Leadership 120 4,260
Perceived Organizational Support 120 4,256
Proactive Personality 120 4,252
Supervisor Support 120 4,206
Work Engagement 120 4,243

Sumber : Pengolahan Data

Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel self-leadership, diketahui bahwa nilai rata-
rata sebesar 4,260. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi
telah menerapkan self-leadership. Dilihat dari karyawan terus mencatat dan mengobservasi
kinerja agar karyawan mendapatkan hasil yang maksimal dari pekerjaan yang dilakukan dan
karyawan tidak kesulitan untuk mengatur tujuan yang telah ditetapkannya sehingga pekerjaan
yang dilakukan akan lebih efektif karena telah teratur dengan baik. Dari hasil statistik
deskriptif untuk variabel perceived organizational support diketahui bahwa nilai rata-rata
sebesar 4,256. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi menilai
perusahaan telah memberikan dukungan yang baik kepada karyawan. Dilihat dari karyawan
setuju bahwa perusahaan menghargai kontribusi karyawan di tempat kerja, sehingga
karyawan merasa mendapatkan dukungan dalam bekerja. Dari hasil statistik deskriptif untuk
variabel proactive personality, diketahui bahwa nilai rata-rata sebesar 4,252. Hal ini
menunjukkan karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi telah memiliki proactive personality.
Dilihat dari karyawan pantang menyerah untuk mencari cara baru agar dapat meningkatkan
kinerja mereka di perusahaan sehingga dapat meningkatkan juga kehidupannya. Dari hasil
statistik deskriptif untuk variabel supervisor support, diketahui bahwa nilai rata-rata sebesar
4,206. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi menilai adanya
supervisor support yang tinggi. Dilihat dari karyawan dapat mengandalkan atasan untuk
melakukan hal yang benar dalam melayani pelanggan. Dari hasil statistik deskriptif untuk
variabel work engagement diketahui bahwa nilai rata-rata secara keseluruhan sebesar 4,243.
Hal ini menunjukkan karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi setuju memiliki work
engagement yang tinggi. Dilihat dari karyawan merasa bangga dengan pekerjaan yang
dilakukan.

Uji Hipotesis
Hipotesis penelitian diuji dengan menggunakan pendekatan regresi sederhana. Menurut
Hair et al. (2018), landasan untuk membuat penilaian pengujian hipotesis adalah sebagai
berikut : jika nilai P-value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima (ada pengaruh).
Sedangkan jika P-value > dari 0,05 Ho diterima dan Ha ditolak. (tidak ada pengaruh).
Tabel 4. Uji Hipotesis

Hipotesis B Sig Keputusan
Self-Leadership = Work Engagement 0,367 0,000 H,1 Diterima
perceived organizational support -2 work 0,221 0,002 Ha2 Diterima
engagement.
Proactive Personality = Work Engagement 0,262 0,001 Ha3 Diterima
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Supervisor Support = Work Engagement 0,204 0,001 Ha4 Diterima

Sumber : Pengolahan Data

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk pengujian
pengaruh self-leadership terhadap work engagement diperoleh nilai sig sebesar 0,000 < 0,05
dengan nilai B sebesar 0,367 artinya Hol ditolak/Hal diterima. Hasil penelitian ini didukung
oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Knotts & Hougthon (2021), Ramadhan &
Sahrah (2021), Park et al. (2015) bahwa kepemimpinan diri yang lebih tinggi berpengaruh
terhadap tingkat keterikatan kerja. Dengan work engagement diwujudkan dalam strategi
pengaruh diri yang dapat memungkinkan karyawan untuk membantu mereka menjadi lebih
bersemangat, berdedikasi, dan terserap dalam pekerjaan mereka. Dari hasil pengujian
hipotesis kedua dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk pengujian pengaruh perceived
organizational support terhadap work engagement sebesar 0,002 < 0,05 yang menunjukkan
bahwa Ho ditolak dan Ha diterima dengan nilai p sebesar 0,221. Hasil ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Musenze et al. (2020), Silva & Lopes (2021), Imran et al.
(2020) mengungkapkan bahwa ketika karyawan memiliki persepsi tentang sejuah mana
organisasi menghargai kontribusi dan peduli tentang kesejahteraan karyawan, maka
keterikatan kerja karyawan akan tinggi. Dari hasil pengujian hipotesis ketiga dapat diketahui
bahwa nilai signifikan untuk pengujian pengaruh proactive personality terhadap work
engagement sebesar 0,001< 0,05 yang menunjukkan bahwa Ho3 ditolak (Ha3 diterima)
dengan nilai B sebesar 0,262. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
oleh Caniels et al. (2018), Rizkiani & Sawitri (2015), Sugara (2020) mengungkapkan bahwa
karyawan dengan proactive personality memiliki inisiatif untuk bertindak terlebih dahulu dan
mengantisipasi dampak dari tindakannya, sehingga ketika karyawan yang proaktif bekerja
akan mengelola pekerjaan, sehingga keterikatan kerja karyawan meningkat. Dari hasil
pengujian hipotesis keempat dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk pengujian
pengaruh supervisor support terhadap work engagement sebesar 0,001 < 0,05 yang
menunjukkan bahwa Ho4 diterima dan Ha4 ditolak dengan nilai  sebesar 0,204. Hasil
penelitian ini didukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pattnaik & Panda (2020),
Jose & Mampilly (2015), Ocampo et al. (2018) yang menyatakan dukungan supervisor
sangat bermanfaat dalam meningkatkan keterikatan kerja. Karyawan dengan dukungan
supervisor dapat meningkatkan efisiensi produksi dan menanggapi kesulitan dengan lebih
cepat.

V. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat
diberikan simpulan hasil penelitian pada karyawan yang bekerja di PT. Sinar Sosro Cabang
Bekasi mengenai self-ledaership dimana karyawan menerapkan kepemimpinan diri pada saat
bekerja. Hasil analisis perceived organizational support pada karyawan PT. Sinar Sosro
Cabang Bekasi bahwa karyawan memiliki persepsi yang baik terhadap perusahaan. Hasil
analisis proactive personality support pada karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi bahwa
karyawan memiliki kepribadian proaktif dalam bekerja. Hasil analisis supervisor support
pada karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi bahwa karyawan memiliki persepsi yang
tinggi terhadap supervisor di tempat kerja. Hasil analiss work engagement pada karyawan PT.
Sinar Sosro Cabang Bekasi dimana karyawan merasa sangat antusias, semangat, serta terlibat
di dalam perusahaan dalam menjalankan seluruh pekerjaan. Kemudian hasil pengujian
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hipotesis pertama yaitu terdapat pengaruh self-leadership terhadap Work Engagement.
Dimana hal ini menunjukkan semakin tinggi kepemimpinan diri maka semakin tinggi juga
keterikan kerja pada karyawan. Hasil pengujian hipotesis kedua yaitu tidak terdapat pengaruh
perceived organizational support terhadap work engagement. Dimana hal ini menunjukkan
semakin tinggi perceived organizational support maka semakin tinggi juga keterikan kerja
pada karyawan. Hasil pengujian hipotesis ketiga yaitu terdapat pengaruh proactive
personality terhadap work engagement. Dimana hal ini menunjukkan semakin tinggi
kepribadian proaktif maka semakin tinggi juga keterikan kerja pada karyawan. Hasil
pengujian hipotesis keempat yaitu tidak terdapat pengaruh supervisor support terhadap work
engagement. Dimana hal ini menunjukkan semakin tinggi supervisor support maka semakin
tinggi juga work engagement.

IMPLIKASI MANAJERIAL

Temuan penelitian ini kemungkinan akan digunakan sebagai sumber informasi oleh orang
PT. Sinar Sosro cabang Bekasi dimana sebaiknya pimpinan memberikan pengawasan dan
mengingatkan kepada karyawan dalam bekerja untuk terus mencatat kinerja di tempat, dan
menjadikan catatan itu sebagai observasi untuk diri karyawan, sehingga dalam bekerja
karyawan akan terus memperbaiki kinerjanya. Untuk meningkatkan perceived organizational
support pada karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi, perusahaan diharapkan dapat
memberikan bantuan apabila karyawan mendapat masalah saat bekerja, sehingga karyawan
merasa mendapat dukungan dari organisasi dalam mengatasi situasi dan membuat karyawan
terus meningkatkan produktifitas kinerja di perusahaan. Untuk meningkatkan proactive
personality pada karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi, sebaiknya perusahaan
memberikan sarana untuk karyawan menyalurkan dan mengembangkan ide-idenya, sehingga
karyawan merasa idenya dihargai dan idenya dapat bersaing dengan ide karyawan lainnya.
Untuk meningkatkan supervisor support pada karyawan PT. Sinar Sosro Cabang Bekasi,
sebaiknya supervisor mengawasi karyawan pada saat melakukan tugas layanan pelanggan,
sehingga karyawan saat menemukan masalah dalam bekerja dapat langsung berkonsultasi
kepada supervisor. Untuk meningkatkan work engagement pada karyawan PT. , Sinar Sosro
cabang Bekasi sebaiknya pimpinan lebih memperhatikan karyawan yang berkerja terlalu larut
dengan memberikan motivasi kepada karyawan dalam bekerja agar karyawan begitu larut
dalam pekerjaanya merasa bersemangat dan fokus dengan apa yang dikerjakannya.
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