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Abstract  

Nurses are one of the health professions that have a big responsibility in providing care and treatment to patients. However, 

the success of the nursing profession is inseparable from the level of work engagement of nurses towards the profession they 

are engaged in. Work engagement is a concept that describes the extent to which an employee feels attached to his job, the 

organization where they work, and the personal satisfaction he feels from his job. This study aims to examine the effect of 

psychological well-being and perceived organizational support on the work engagement of nurses at puskesmas with ASN 

status in the 3T area of X District, East Indonesia. The population in this study were puskesmas nurses who worked in X 

District, Eastern Indonesia with ASN status. The sampling technique used was purposive sampling. The measurement tool 

used consists of three scales, namely the work engagement scale, the perceived organizational support scale and the 

psychological well-being scale. The analysis technique used in this study uses multiple linear analysis. The results of the 

analysis show a value of p = 0.000 (p <0.01), which indicates that psychological well-being and perceived organizational 

support can very significantly affect work engagement. The first minor hypothesis test has a significance value of 0.000 

<0.01, which means that psychological well-being has a positive and very significant effect on work engagement. The results 

of the second minor hypothesis test have a significance value of 0.003 <0.01, meaning that perceived organizational support 

has a positive and very significant effect on work engagement. These findings indicate that when the psychological well-

being of nurses is in good condition, the level of work engagement they have will also be good. 
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Abstrak 

Perawat adalah salah satu profesi kesehatan yang memiliki tanggung jawab besar dalam memberikan perawatan dan 

pengobatan kepada pasien. Namun, keberhasilan profesi perawat tidak terlepas dari tingkat work engagement perawat 

terhadap profesi yang mereka tekuni. Work engagement merupakan konsep yang menggambarkan sejauh mana seorang 

karyawan merasa terikat dengan pekerjaannya, organisasi tempat mereka bekerja, dan kepuasan pribadi yang dirasakan dari 

pekerjaannya. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh psychological well-being dan perceived organizational 

support terhadap work engagement perawat puskesmas berstatus ASN di daerah 3T Kabupaten X Indonesia Timur. Populasi 

pada penelitian ini adalah perawat puskesmas yang bekerja di Kabupaten X wilayah Indonesia Timur yang berstatus sebagai 

ASN. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. Alat ukur yang digunakan terdiri dari tiga 

skala, yaitu skala work engagement, skala perceived organizational support dan skala psychological well-being. Teknik 

analisis yang digunakan pada penelitian menggunakan analisis linear berganda. Hasil analisis menunjukkan nilai p=0,000 

(p<0,01), yang mengindikasikan bahwa psychological well-being dan perceived organizational support secara sangat 

signifikan dapat berpengaruh terhadap work engagement. Uji hipotesis minor pertama mempunyai nilai signifikansi 

0,000<0,01, yang berarti psychological well-being berpengaruh secara positif dan sangat signifikan terhadap work 

engagement. Hasil uji hipotesis minor kedua mempunyai nilai signifikansi 0,003<0,01, artinya perceived organizational 

support berpengaruh secara positif dan sangat signifikan terhadap work engagement. Temuan ini menunjukkan bahwa ketika 

psychological well-being perawat berada dalam kondisi baik, tingkat work engagement yang mereka miliki juga akan baik. 

Kata kunci: 3T, perawat, support, well-being. engagement  
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1. Pendahuluan  

Perawat adalah salah satu profesi kesehatan yang 

memiliki tanggung jawab besar dalam memberikan 

perawatan dan pengobatan kepada pasien. Namun, 

keberhasilan profesi perawat tidak terlepas dari tingkat 

work engagement perawat terhadap profesi yang 

mereka tekuni [1]. Work engagement merupakan 

konsep yang menggambarkan sejauh mana seorang 

karyawan merasa terikat dengan pekerjaannya, 

organisasi tempat mereka bekerja, dan kepuasan 

pribadi yang dirasakan dari pekerjaannya [2]. 

Work engagement perawat merupakan faktor penting 

dalam meningkatkan kualitas perawatan pasien dan 

produktivitas kerja di bidang Kesehatan [3]. Namun, di 

daerah terdepan, tertinggal, dan terluar, work 

engagement perawat dapat menjadi tantangan karena 

kekurangan sumber daya, termasuk fasilitas, peralatan, 

dan sumber daya manusia (SDM) kesehatan [4]. 

Menurut Kementerian Kesehatan Indonesia, daerah 
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terdepan, tertinggal, dan terluar adalah daerah yang 

memiliki akses terbatas terhadap layanan kesehatan 

dan memiliki keterbatasan sumber daya manusia dan 

infrastruktur yang memadai [5]. 

Work engagement pada perawat yang bekerja di daerah 

terdepan, tertinggal, dan terluar sangat penting karena 

dapat memengaruhi motivasi dan kinerja mereka 

dalam memberikan pelayanan kesehatan kepada 

masyarakat setempat. Beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa perawat yang memiliki tingkat 

work engagement yang tinggi cenderung memiliki 

motivasi yang lebih besar dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab mereka, serta merasa lebih puas 

dengan pekerjaan mereka [6]. 

Terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi 

tingkat work engagement pada perawat di daerah 

terdepan, tertinggal, dan terluar. Beberapa di antaranya 

adalah beban kerja yang berat, kurangnya dukungan 

dari rekan kerja dan atasan, serta keterbatasan fasilitas 

dan sumber daya di wilayah tersebut [6]. Oleh karena 

itu, perlu ada upaya untuk meningkatkan work 

engagement pada perawat di daerah terdepan, 

tertinggal, dan terluar dengan memperhatikan faktor-

faktor tersebut dan mengembangkan strategi yang 

sesuai. 

Meningkatkan work engagement perawat di daerah 

terdepan, tertinggal, dan terluar memerlukan upaya 

kolaboratif dari berbagai pihak, termasuk pemerintah, 

lembaga kesehatan dan masyarakat setempat. Salah 

satu upaya yang dapat dilakukan adalah dengan 

meningkatkan akses perawat terhadap pelatihan dan 

pengembangan profesi, serta memperbaiki sistem 

manajemen dan dukungan dari pimpinan. Selain itu, 

pembangunan infrastruktur kesehatan dan peningkatan 

kualitas pelayanan kesehatan di daerah ini dapat 

membantu meningkatkan work engagement  perawat 

[7]. 

Karyawan yang mempunyai engagement tinggi akan 

menunjukkan beberapa ciri-ciri seperti karyawan atau 

pekerja yang memiliki work engagement yang tinggi 

akan terlihat memiliki semangat kerja, merasa 

pekerjaan yang dilakukan penting dan bermakna, 

bersungguh-sungguh dan senang hati dalam 

melakukan pekerjaannya, serta merasa tugas-tugasnya 

adalah tantangan. Karyawan yang work 

engagementnya rendah, digambarkan dengan semangat 

kerja yang rendah, merasa pekerjaannya tidak 

bermakna dan tidak menantang, tidak bersungguh-

sungguh dalam bekerja, serta tidak perlu berpikir 

panjang untuk lepas dari pekerjaannya [8]. 

Work engagement yang rendah pada karyawan dapat 

memberikan dampak negatif, terutama bagi organisasi. 

Karyawan dengan work engagement rendah cenderung 

mudah terpengaruh pada tawaran kerja dari pihak lain 

sehingga penting untuk mempertahankan work 

engagement karyawan dalam organisasi [9]. Karyawan 

dengan work engagement yang tinggi akan merasa 

termotivasi saat bekerja, memiliki komitmen, dan juga 

menikmati pekerjaan dengan emosi yang positif 

sehingga tidak merasakan pekerjaan sebagai sebuah 

beban. Emosi positif ini mengarah pada peningkatan 

psychological well-being. 

Psychological well-being dapat meningkatkan work 

engagement dan kualitas pelayanan kesehatan. 

Penelitian menunjukkan bahwa psychological well-

being dapat meningkatkan work engagement  pada 

perawat dan pada gilirannya meningkatkan kualitas 

pelayanan kesehatan yang diberikan [8]. Dengan 

merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka dan lebih 

terlibat secara emosional, perawat cenderung 

memberikan perawatan yang lebih baik dan lebih 

responsif terhadap kebutuhan pasien. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara psychological well-

being dengan work engagement perawat. Salah satu 

studi menemukan bahwa perawat yang merasa lebih 

bahagia dan puas dengan hidupnya cenderung 

memiliki work engagement yang lebih tinggi [2], [10]. 

Hal ini disebabkan karena perawat yang memiliki 

psychological well-being yang lebih baik cenderung 

memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya, sehingga 

mereka lebih cenderung terlibat secara emosional dan 

kognitif dengan pekerjaan mereka. 

Penelitian lain menunjukkan bahwa psychological 

well-being dapat mempengaruhi work engagement 

perawat melalui mekanisme mediasi seperti kepuasan 

kerja, motivasi kerja, dan komitmen organisasional [8].  

Kepuasan kerja dan motivasi kerja terbukti menjadi 

mediator antara psychological well-being dengan work 

engagement perawat. Begitu juga komitmen 

organisasional terbukti mediasi antara psychological 

well-being  dan work engagement  perawat [7]. 

Penelitian menyebutkan bahwa terdapat psychological 

well-being memiliki hubungan positif yang signifikan 

dengan work engagement [11].  Penelitian lainnya 

menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara 

psychological well-being dengan work engagement 

pada pegawai bank [12]. Ada juga penelitian yang 

menyatakan bahwa work engagement yang tinggi akan 

dapat memunculkan psychological well-being yang 

tinggi, sebaliknya bila work engagement rendah maka 

akan memunculkan kelelahan emosional dan 

depersonalisasi [13]. Selain itu, terdapat juga 

penelitian yang menunjukkan bahwa psychological 

well-being dapat berdampak langsung pada work 

engagement perawat tanpa melalui mekanisme 

mediasi. Penelitian ini menunjukan bahwa 

psychological well-being secara langsung berhubungan 

positif dengan work engagement perawat [14]. 

Faktor lain yang memengaruhi work engagement 

adalah perceived organizational support. Hal tersebut 

disebabkan work engagement mampu mengantarkan 

suatu organisasi meraih tujuan. Perusahaan perlu 

menyadari bahwa adanya work engagement tidak dapat 
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muncul begitu saja, sehingga keberadaan karyawan 

dalam suatu perusahaan tidak lepas dari adanya 

dukungan-dukungan organisasi atau disebut perceived 

organizational support [15]. 

Penelitian tentang pengaruh perceived organizational 

support terhadap work engagement perawat penting 

untuk dilakukakan, hal ini dikarenakan perceived 

organizational support juga memiliki peran penting 

dalam work engagement. Perceived organizational 

support dapat memengaruhi work engagement melalui 

beberapa mekanisme, seperti meningkatkan kepuasan 

kerja, mengurangi stres kerja, dan meningkatkan 

kepercayaan karyawan terhadap organisasi. Penelitian 

empiris juga menunjukkan bahwa perceived 

organizational support memiliki hubungan positif 

yang signifikan dengan work engagement [16]. 

Terdapat beberapa penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan adanya pengaruh positif antara perceived 

organizational support dengan work engagement 

perawat. Sebuah studi yang dilakukan menemukan 

bahwa perawat yang memiliki persepsi yang lebih 

positif terhadap dukungan organisasi cenderung 

memiliki tingkat work engagement yang lebih tinggi 

[17]. Penelitian lain yang dilakukan menunjukkan 

bahwa perceived organizational support tidak hanya 

berpengaruh pada work engagement, tetapi juga pada 

kepuasan kerja perawat [18]. Di sisi lain, terdapat 

penelitian lain yang menemukan bahwa perceived 

organizational support juga dapat memediasi 

hubungan antara faktor lain, seperti budaya organisasi 

yang baik dengan work engagement perawat [19]. 

Penelitian lain yang dilakukan mengatakan bahwa 

perceived organizational support memiliki hubungan 

positif dengan work engagement [20]. Berdasarkan 

hasil penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

adanya keterkaitan antara perceived organizational 

support dengan work engagement. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

psychological well-being dan perceived organizational 

support terhadap work engagement pada perawat pada 

daerah terdepan, terluar dan tertinggal (3T) di 

Kabupaten X Wilayah Indonesia Timur. Kajian yang 

dilakukan pada penelitian ini dalam rangka 

memberikan kontribusi terhadap bidang psikologi 

industri dan organisasi, khususnya dalam konteks work 

engagement.  

2. Metodologi Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

non-eksperimental dengan metode correlational study. 

Populasi penelitian ini adalah perawat yang bekerja 

pada puskesmas di Kabupaten X wilayah Indonesia 

Timur yang berstatus sebagai Aparatur Sipil Negara 

(ASN). Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

pada penelitian ini adalah purposive sampling. Sampel 

pada penelitian ini adalah perawat yang bekerja di 13 

puskesmas di Kabupaten X wilayah Indonesia Timur 

yang berstatus sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) 

dan memiliki masa kerja minimal 1 tahun serta 

bersedia menjadi responden. 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini 

menggunakan skala. Skala yang digunakan pada 

penelitian ini adalah skala work engagement, skala 

perceived organizational support dan skala 

psychological well-being. Skala yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah model skala likert. Skala work 

engagement diadopsi dari skala sebelumnya yang telah 

dimodifikasi, menggunakan Utrecht Work Engagement 

Scale (UWES) yang memiliki nilai koefisien validitas 

aitem yang bergerak dari 0,611 hingga 0,833 dan nilai 

koefisien reliabilitas sebesar 0,898.  

Skala perceived organizational support diadopsi dari 

skala sebelumnya dengan koefisien validitas aitem 

yang bergerak dari 0,667 hingga 0,889 dan nilai 

koefisien reliabilitas sebesar 0,801. Skala 

psychological well-being disusun oleh peneliti terdiri 

dari self-acceptance, positive relationship with others, 

personal growth, purpose of life, environmental 

mastery, autonomy dengan nilai koefisien validitas 

aitem sebesar 0,833 dan nilai koefisien reliabilitas 

sebesar 0,869. Skala tersebut berdasarkan model 

penskalaan likert yang terdiri dari lima jawaban yang 

telah disediakan dengan mengandung sikap favorable 

(mendukung). 

Validasi skala pada penelitian ini dilakukan dengan uji 

validitas isi, yaitu dengan melihat relevansi aitem 

dengan tujuan ukur skala dari beberapa penilai yang 

kompeten [21].  Pengujian validitas isi memulai proses 

rating oleh penilai (rater) yang berjumlah enam orang 

yang terdiri dari akademis (dosen) dan juga praktisi 

(HRD). Para ahli (rater) memberikan penilaian skala 

dengan angka satu (sangat tidak sesuai atau sangat 

tidak relevan dengan konstruk teori), angka dua (tidak 

sesuai atau tidak relevan dengan konstruk teori), angka 

tiga (cukup sesuai atau cukup relevan dengan konstruk 

teori, angka empat (sesuai atau relevan dengan 

konstruk teori), dan angka lima (sangat sesuai atau 

sangat relevan dengan konstruk teori). Kriteria 

validitas isi merujuk pada standar minimal validitas 

(Aiken’s V) untuk enam rater sebesar V=0.79, dengan 

taraf kesalahan 5%. Kesepakatan penilaian validitas isi 

dari para rater diketahui melalui perhitungan Content-

Validity Index (CVI) yang didasarkan pada formula 

Aiken’s V agar dapat diketahui sejauh mana aitem-

aitem dalam masing-masing skala mewakili konstruk 

yang diukur. 

Analisis data yang digunakan pada penelitian ini 

adalah teknik analisis regresi linier berganda. 

Tujuannya untuk menguji pengaruh secara simultan 

dari ketiga variabel dan pengaruh dari masing-masing 

variabel bebas dengan variabel tergantung secara 

parsial. Sebelumnya peneliti melakukan uji asumsi 

yang terdiri dari uji normalitas, uji linieritas dan uji 

multikolinieritas. Uji normalitas dilakukan untuk 

mengetahui normal atau tidaknya sebaran skor pada 
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subjek, uji linearitas dilakukan untuk mengetahui 

linear atau tidaknya kedua variabel yang sedang diteliti 

dan uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui 

ada atau tidaknya korelasi antara variabel bebas pada 

penelitian regresi. Analisis data dalam penelitian ini 

diolah menggunakan software pengolahan data 

statistik SPSS 20.0 for Windows. 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1. Analisis Asumsi 

Hasil uji normalitas dalam penelitian dapat dilihat pada 

Tabel 1. 

Tabel 1. Uji Normalitas 

 Asymp. Sig. (2-tailed) 

Unstandardized Residual .616 

Pada uji normalitas menggunakan uji One Sample 

Kolmogorov-Smirnov. Berdasarkan kriteria koefisien 

signifikansi p > 0.05, maka tidak ada perbedaan antara 

sebaran skor residu subjek sampel penelitian dengan 

sebaran skor subjek pada populasi atau nilai normal 

bakunya, maka sebarannya dikatakan normal dan 

sebaliknya, bila p < 0.05 maka sebaran dinyatakan 

tidak normal. Hasil uji normalitas sebesar 0,616 

(p>0,05). Maka dapat disimpulkan data berdistribusi 

normal. Hasil uji linearitas dapat dilihat pada Tabel 2. 

Tabel 2. Uji Linearitas 

Variabel 

 

Linearity 
Deviation of 
linearity 

F 
Sig 

(ῥ) 
F 

Sig 

(ῥ) 

Work Engagement terhadap 
Psychological Well-Being  

Work Engagement terhadap 

Perceived Organizational 
Support 

37.367 

 

32.839 

0.000 

 

0.000 

1.011 

 

1.531 

0.469 

 

0.077 

Hasil pengujian linieritas antara variabel work 

engagement dengan psychological well-being 

menunjukkan nilai taraf signifikansi p (linearity) 

sebesar 0.000 (p<0.05) dan taraf signifikansi p 

(deviation from linearity) sebesar 0.469 (p>0.05) yang 

berarti kedua variabel tersebut memiliki korelasi yang 

linier. Work engagement dengan perceived 

organizational support menunjukkan nilai taraf 

signifikansi p (linearity) sebesar 0.000 (p<0.05) dan 

taraf signifikansi p (deviation from linearity) sebesar 

0.077 (p>0.05) yang berarti kedua variabel tersebut 

linear, sehingga dapat diartikan kedua variabel 

memiliki korelasi yang linier. Hasil uji 

multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 3. 

Tabel 3. Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF 

Perceived Organizational Support 
Psychological Well-Being 

0,776 
0,776 

1.289 
1.289 

Berdasarkan Hasil uji multikolinieritas menunjukkan 

bahwa nilai tolerance untuk variabel perceived 

organizational support dan psychological well-being 

memiliki nilai Tolerance sebesar 0.776 (> 0.10) dan 

nilai VIF sebesar VIF=1.289 (<10). Artinya pada 

semua variabel bebas tidak terjadi tumpang tindih atau 

tidak terdapat multikolinearitas sehingga memenuhi 

syarat untuk dilakukan uji analisis regresi. 

3.2. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis mayor dilakukan analisis regresi 

untuk mengetahui adanya pengaruh antara variabel 

psychological well-being dan perceived organizational 

support terhadap work engagement. Hasil analisis 

regresi berganda dapat dilihat pada Tabel 4. 

Tabel 4. Hasil Uji Analisis Regresi Berganda 

F   R R Square Sig (ῥ) 

24,949  0.597   0.357 0.000 

Berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa 

psychological well-being dan perceived organizational 

support secara positif dapat berpengaruh terhadap 

work engagement perawat di Kabupaten X wilayah 

Indonesia Timur pernah dilakukan sebelumnya terkait 

pengaruh psychological well-being dan perceived 

organizational support terhadap work engagement 

teruji. Pengujian hipotesis minor dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh antara variabel psychological 

well-being dan perceived organizational support 

terhadap work engagement.  Hasil analisis hipotesis 

minor dapat dilihat pada Tabel 5. 

Tabel 5. Hasil Analisis Hipotesis Minor 

Hipotesis Beta T Sig (ῥ) 

Psychological Well-Being 

dengan Work Engagement 

Perceived Organizational 
Support dengan Work 

Engagement 

0.400 

0.292 

4.171 

3.044 

0.000 

0.003 

Hasil analisis data diketahui bahwa ada pengaruh 

positif yang sangat signifikan antara psychological 

well-being dengan work engagement dengan nilai 

p=0.000 (p<0.01). Hal tersebut menunjukkan bahwa 

hipotesis minor pertama diterima. Selanjutnya untuk 

hipotesis minor kesua adalah terdapat pengaruh positif 

yang sangat signifikan antara perceived organizational 

support dengan work engagement diperoleh nilai 

p=0.003 (p< 0.01), sehingga hipotesis minor kedua 

dapat diterima.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological 

well-being dan perceived organizational support 

secara positif dapat berpengaruh terhadap work 

engagement perawat di Kabupaten X wilayah 

Indonesia Timur. Studi ini menjelaskan bahwa kedua 

faktor tersebut berpengaruh terhadap seberapa banyak 

perawat memberikan semangat, energi dan dedikasi 

untuk bekerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

penelitian-penelitian yang pernah dilakukan 

sebelumnya terkait pengaruh psychological well-being 

dan perceived organizational support terhadap work 

engagement teruji. Pengaruh psychological well-being 

dan perceived organizational support terhadap work 

engagement pada perawat di daerah terdepan, 
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tertinggal, dan terluar (3T) memiliki peranan penting 

dalam memberikan pelayanan kesehatan yang 

berkualitas bagi masyarakat di wilayah tersebut.  

Psychological well-being merupakan konsep yang 

terkait dengan kebahagiaan, kepuasan hidup, dan 

kesehatan mental individu. Perawat yang merasa 

bahagia, puas, dan memiliki kesehatan mental yang 

baik cenderung memiliki work engagement yang lebih 

tinggi. Sementara itu, perceived organizational 

support mencakup dukungan yang diberikan oleh 

organisasi terhadap karyawan, seperti dukungan 

emosional, dukungan instrumental, dan dukungan 

informasional. Perceived organizational support yang 

tinggi dapat meningkatkan work engagement pada 

perawat.  

Penelitian yang dilakukan menemukan bahwa 

psychological well-being dan perceived organizational 

support secara signifikan mempengaruhi work 

engagement perawat di wilayah tersebut [22]. Hasil 

penelitian lain menunjukkan bahwa psychological 

well-being  dan perceived organizational support  

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement perawat. Selain itu, penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa adanya interaksi antara 

psychological well-being dan perceived organizational 

support, di mana work engagement perawat akan lebih 

tinggi jika keduanya berada pada tingkat yang tinggi 

[23]. 

Secara parsial, psychological well-being dan work 

engagement menunjukkan bahwa adanya hubungan 

positif yang sangat signifikan. Ini menunjukkan peran 

yang penting tentang perlunya psychological well-

being terhadap work engagement. Temuan ini sejalan 

dengan penelitian yang menyatakan bahwa karyawan 

yang memiliki psychological well-being yang tinggi 

cenderung terlibat secara aktif dalam pekerjaannya 

dengan tingkat engagement yang lebih tinggi pula 

[24]. Terdapat juga penelitian yang dilakukan di 

Amerika Serikat menemukan bahwa psychological 

well-being perawat berpengaruh positif terhadap work 

engagement mereka. Penelitian lain juga menemukan 

bahwa psychological well-being berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap work engagement perawat di 

rumah sakit [25]. 

Psychological well-being adalah salah satu faktor yang 

mempengaruhi engagement. Well-being yang tinggi 

dapat membantu meningkatkan engagement, 

sementara rendahnya well-being dapat menyebabkan 

rendahnya engagement. Interaksi antara psychological 

well-being dan engagement pada karyawan dapat 

mengarah terciptanya kondisi full engagement. Oleh 

karena itu, kondisi psikologis karyawan yang sehat dan 

tingkat engagement yang tinggi dapat berlangsung 

lama. 

Penelitian yang dilakukan menemukan bahwa 

psychological well-being memiliki hubungan positif 

yang signifikan dengan work engagement, peningkatan 

kondisi psychological well-being akan diikuti dengan 

peningkatan work engagement, hal ini disebabkan 

karena pegawai yang memiliki psychological well-

being akan mengembangkan potensi mereka, dapat 

memotivasi diri sendiri, dan peningkatan kognisi diri 

untuk mencapai tujuan pribadi dan sosial. Mengacu 

pada pendapat Berger bahwa psychological well-being 

yang dimiliki pegawai di tempat kerja menjadikan 

individu memiliki motivasi, merasa dilibatkan dalam 

pekerjaannya, memiliki energi yang positif, dapat 

menikmati semua kegiatan pekerjaan, serta mampu 

bertahan dengan lama dalam pekerjaannya [26]. 

Perasaan berkomitmen dan positif terhadap pekerjaan 

berhubungan dengan psychological well-being 

karyawan, karena bekerja juga menjadi salah satu 

faktor yang mempengaruhi kondisi psikologis 

individu. Ketika individu merasa nyaman dan senang 

terhadap apa yang dikerjakan, akan berpengaruh pada 

kondisi psikologis individu tersebut, yang kemudian 

dapat membuat individu memiliki perasaan terikat 

dengan pekerjaan tersebut. 

Penelitian ini psychological well-being memiliki 

pengaruh lebih besar dari pada perceived 

organizational support terhadap work engagement 

perawat. Pengaruh psychological well-being bisa lebih 

besar dari pada perceived organizational support 

karena perawat di wilayah tersebut memiliki sedikit 

atau tidak ada interaksi langsung dengan dinas 

kesehatan. Sebagai akibatnya, mereka tidak merasakan 

dukungan organisasi yang diberikan oleh dinas 

kesehatan. Perawat-perawat di daerah tersebut tidak 

memiliki hubungan langsung dengan dinas kesehatan. 

Meskipun ada beberapa perawat yang berinteraksi 

langsung dengan dinas kesehatan, mereka hanya terdiri 

dari perawat yang menjabat di puskesmas atau yang 

bertanggung jawab atas program-program puskesmas. 

Hal ini mengakibatkan perawat pada daerah tersebut 

harus mengandalkan dirinya sendiri.  

Berdasarkan analisis hipotesis minor antara perceived 

organizational support dan work engagement terdapat 

pengaruh positif yang sangat signifikan antara 

perceived organizational support dan work 

engagement. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 

faktor eksternal yang berasal dari organisasi juga 

memiliki peran dalam menciptakan work engagement. 

Perceived organizational support yang diberikan oleh 

instansi atau dinas kepada perawat untuk 

melaksanakan tugas akan meningkatkan komitmen 

kerja mereka, sehingga mereka dapat mempertahankan 

dedikasi pada tugas yang diberikan oleh institusi atau 

dinas tersebut.  

Perceived organizational support juga memiliki peran 

penting dalam work engagement. Perceived 

organizational support dapat mempengaruhi work 

engagement melalui beberapa mekanisme, seperti 

meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi stres kerja, 

dan meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap 
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organisasi. Penelitian empiris juga menunjukkan 

bahwa perceived organizational support memiliki 

hubungan positif yang signifikan dengan work 

engagement [16].  Namun, tidak semua jenis dukungan 

organisasi memiliki efek yang sama pada work 

engagement.  

Dukungan supervisor dan dukungan organisasi yang 

bersifat tangibles (misalnya, gaji dan tunjangan) 

memiliki pengaruh yang lebih kuat pada work 

engagement daripada dukungan organisasi yang 

bersifat intangibles (misalnya, pengakuan dan 

pembelajaran dan pengembangan). Artinya, karyawan 

yang mendapatkan gaji dan tunjangan yang sesuai 

akan memiliki work engagement yang lebih tinggi 

[27]. Penelitian juga menunjukkan bahwa work 

engagement lebih tinggi pada karyawan yang 

merasakan dukungan dari atasan mereka daripada dari 

organisasi secara keseluruhan [28].  

Meningkatkan work engagement pada karyawan perlu 

adanya upaya dari pihak manajemen organisasi untuk 

meningkatkan perceived organizational support yang 

diterima oleh karyawan, khususnya dukungan 

supervisor dan dukungan organisasi yang bersifat 

tangibles. Hal ini dapat dilakukan melalui berbagai 

cara, seperti memberikan penghargaan dan pengakuan, 

meningkatkan transparansi dan kejelasan dalam 

kebijakan organisasi, dan memberikan kompensasi 

yang adil dan kompetitif [29]. Melalui upaya ini, 

diharapkan karyawan akan merasa lebih terikat dan 

berkomitmen pada organisasi, yang pada akhirnya 

dapat meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan Perceived organizational support juga 

memiliki peran penting dalam work engagement 

perawat di daerah terdepan, tertinggal, dan terluar. 

Dukungan organisasi yang memadai dapat 

meningkatkan work engagement perawat dan 

meminimalisir tingkat turnover [30].  

Pengalaman kerja perawat yang positif dapat 

meningkatkan sikap dan respons emosional yang 

kemudian melahirkan perilaku kerja yang positif. 

Perawat yang berada pada lingkungan kerja yang keras 

dan kurangnya dukungan sosial dari rekan kerja atau 

organisasi dapat mempengaruhi psychological well-

being perawat secara signifikan [31]. Perawat yang 

memiliki dorongan internal dan eksternal akan 

memiliki lebih banyak engagement terhadap 

pekerjaannya karena faktor-faktor tersebut 

memungkinkan dia untuk mengoptimalkan 

pekerjaannya. Semakin kompetitifnya pelayanan 

kesehatan maka tuntutan pekerjaan juga akan semakin 

meningkat, serta keadaan lingkungan kerja yang 

nyaman akan menghasilkan sikap kerja yang positif 

dan hal ini sangat penting dalam organisasi [32]. 

Perawat yang memiliki pengalaman lebih mungkin 

memiliki tingkat keterikatan kerja yang lebih tinggi 

karena mereka telah mengembangkan keterampilan 

dan kepercayaan diri yang lebih besar dalam pekerjaan 

mereka. Mereka juga dapat memiliki jaringan sosial 

dan dukungan yang lebih kuat di tempat kerja, yang 

berpotensi mempengaruhi tingkat keterikatan kerja 

mereka. Di samping itu, perawat dalam kelompok usia 

yang berbeda mungkin memiliki motivasi dan tujuan 

karir yang berbeda. Contohnya, perawat yang lebih 

muda mungkin lebih fokus pada pengembangan karir 

dan peluang pertumbuhan profesional, sedangkan 

perawat yang lebih tua mungkin lebih fokus pada 

stabilitas dan kontribusi mereka terhadap pasien. 

Terdapat juga faktor-faktor terkait kesejahteraan 

psikologis, seperti kepuasan hidup, keseimbangan 

kerja dan dan menjalani kehidupan, dan kepuasan 

pribadi, yang mungkin berbeda antara kelompok usia. 

Faktor-faktor tersebut dapat mempengaruhi tingkat 

keterikatan kerja perawat [33]. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang 

perlu diperhatikan. Beberapa keterbatasan dalam 

penelitian ini antara lain, pertama tidak semua sampel 

yang ada bersedia menjadi partisipan, sehingga yang 

bersedia menjadi partisipan berjumlah 93 orang. 

Kedua, terdapat kendala cuaca dan jaringan yang 

buruk sehingga peneliti menggunakan bantuan 

pegawai yang berada di lokasi penelitian yang bersedia 

menjadi asisten penelitian untuk membagikan print-out 

kepada partisipan, sehingga membutuhkan waktu lebih 

lama. Ketiga, penelitian hanya memfokuskan pada 

variabel yang diteliti dan tidak menyelidiki variabel 

lain yang mungkin memiliki pengaruh pada variabel 

dependen. Dengan tidak mempertimbangkan variabel 

lain yang potensial, penelitian ini mungkin tidak dapat 

memberikan gambaran yang lengkap atau menyeluruh 

tentang faktor-faktor yang mempengaruhi variabel 

dependen. Akibatnya, interpretasi temuan penelitian 

dapat terbatas dan tidak dapat menjelaskan hubungan 

yang lebih komprehensif antara variabel dependen 

dengan variabel lain yang tidak diteliti.  

4. Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil analisis data penelitian dan 

pembahasan tentang psychological well-being, 

perceived organizational support dan work 

engagement dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh positif yang sangat signifikan antara 

psychological well-being, perceived organizational 

support dengan work engagement pada perawat di 

daerah Terdepan, terluar dan tertinggal (3T). Selain itu, 

psychological well-being memiliki pengaruh positif 

yang sangat signifkan terhadap work engagement.  

Terdapat juga perceived organizational support 

memiliki pengaruh positif yang sangat signifkan 

terhadap work engagement. Psychological well-being 

memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap work 

engagement dari pada perceived organizational 

support.  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

ketika seorang karyawan dalam hal ini perawat 

dihargai, didukung serta diberikan penghargaan atas 

kerja kerasnya, baik dari organisasi ataupun teman 

sejawat, maka hal tersebut akan menimbulkan energi 
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maupun suasana yang positif yang nantinya akan 

membuat dirinya termotivasi lagi dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya serta memberikan 

dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaannya.  
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