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ABSTRAK 

 

INDIRA AULIA SYAFIRA. 10050013088. Studi Deskriptif Employee 

Engagement pada Perawat Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung. 

 

 Permasalahan yang dihadapi RS Mata Cicendo Bandung saat ini adalah 

sebagian besar perawat ruang rawat inap memiliki sikap yang kurang peduli pada 

tujuan rumah sakit juga pada pekerjaannya, serta menunjukkan perilaku yang 

kurang membantu rumah sakit dalam mencapai tujuannya. Seluruh perawat 

mengetahui visi dan misi rumah sakit, namun perawat belum menunjukkan sikap 

dan perilaku yang mengarah pada pencapaian tujuan rumah sakit untuk menjadi 

rumah sakit standar internasional di tahun 2019. Pihak rumah sakit sudah 

memberikan fasilitas yang menunjuang pekerjaan perawat, kebijakan dari rumah 

sakit untuk perawat pun sudah merata. Akan tetapi, masih terdapat keluhan dari 

pasien mengenai cara kerja perawat, juga dari penilaian yang diberikan atasan. 

Hal ini tentu saja menjadi penghambat bagi rumah sakit untuk mewujudkan 

visinya. Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapatkan gambaran employee 

engagement pada perawat ruang rawat inap. Metode penelitian yang digunakan 

adalah studi deskriptif dengan populasi sebanyak 49 orang. Alat ukur yang 

digunakan disusun berdasarkan teori Macey et al. (2009). Hasil penelitian 

menunjukkan, 36,7% perawat tergolong kategori employee engagement tinggi dan 

63,3% perawat tergolong kategori employee engagement rendah. Maka dapat 

disimpulkan bahwa employee engagement perawat ruang rawat inap Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung umumnya rendah dengan presentase 63,3%. 

 

Kata kunci: Employee Engagement, Perawat, RS Mata Cicendo 
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ABSTRACT 

 

INDIRA AULIA SYAFIRA. 10050013088. Descriptive Study of Employee 

Engagement on Inpatient Nurse in Cicendo Eye Hospital Bandung. 

 

 Currently problem that encountered in Cicendo Eye Hospital Bandung is 

majority of inpatient nurse don’t care about hospital vision and works, other than 

that they not show attitude that help hospital to get its goal. Every nurse in 

inpatient have understanding about hospital vision and mission, but they not 

showing the attitude that help to aim of hospital goal, which is to became the 

international standard hospital in 2019. Cicendo Eye Hospital already give 

facility that help nurse work, also they given the equal subtlety to all nurse. 

However there are still some complain from patient about nurse performance, 

also based on evaluation from superiors. This matter is blocked the hospital to 

realize its vision. Purpose of this research to get picture of employee engagement 

on inpatient nurse. The method of the research is descriptive study with 49 people. 

Measure method that are used in this research is based on Macey et al. (2009) 

theory. The result of this research show 36.7% nurse is classified high employee 

engagement and 63.3% nurse is classified low employee engagement. The 

conclusion is employee engagement rate on inpatient nurse in Cicendo Eye 

Hospital Bandung is low with percentage 63.3%. 

 

Keywords: Employee Engagement, Nurse, Cicendo Eye Hosptial 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Rumah sakit merupakan salah satu bentuk sarana kesehatan, baik yang 

diselenggarakan oleh pemerintah atau masyarakat yang berfungsi untuk 

melakukan upaya kesehatan dasar atau kesehatan rujukan dan upaya kesehatan 

penunjang. Rumah sakit dalam menjalankan fungsinya diharapkan senantiasa 

memperhatikan fungsi sosial dalam memberikan pelayanan kesehatan pada 

masyarakat. Keberhasilan rumah sakit dalam menjalankan fungsinya ditandai 

dengan adanya mutu pelayanan prima rumah sakit. Mutu pelayanan rumah sakit 

sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya yang paling dominan adalah 

sumber daya manusia (Depkes RI, 2002 dalam Saribu: 2012). 

 Di Indonesia terdapat tiga klasifikasi rumah sakit berdasarkan 

kepemilikan, jenis pelayanan, dan kelasnya. Berdasarkan kepemilikannya, rumah 

sakit dibedakan menjadi tiga macam yaitu, Rumah Sakit Pemerintah, Rumah Sakit 

BUMN/ABRI, dan Rumah Sakit Swasta. Kedua, berdasarkan jenisnya dibedakan 

menjadi dua yaitu, Rumah Sakit Umum dan Rumah Sakit Khusus (mata, jiwa, 

bedah, paru, bersalin, jantung, ginjal, dan lainnya). Ketiga, berdasarkan kelasnya, 

dibagi menjadi lima kelas yaitu, rumah sakit kelas A (menyediakan pelayanan 

spesialis yang luas dan sub-spesialis, oleh pemerintah rumah sakit tipe ini 

ditetapkan sebagai tempat pelayanan rujukan tertinggi), rumah sakit kelas B 

(menyediakan pelayanan minimal 11 spesialis dan pelayanan sub-spesialis 
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terbatas), rumah sakit kelas C (menyediakan pelayanan minimal 4 spesialis dasar 

yaitu, bedah, kesehatan anak, kebidanan, dan kandungan), rumah sakit kelas D 

(menyediakan pelayanan medis dasar), dan rumah sakit kelas E (hanya 

menyediakan satu macam pelayanan medis). Salah satu rumah sakit yang berada 

di Kota Bandung yaitu Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung yang merupakan 

rumah sakit kelas A milik pemerintah dan telah ditetapkan sebagai rumah sakit 

pendidikan serta terakreditasi tingkat paripurna oleh Komisi Akreditasi Rumah 

Sakit (KARS) sejak tahun 2014. 

Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung memiliki visi menjadi rumah sakit 

mata rujukan nasional yang berstandar internasional di bidang pelayanan, 

pendidikan, dan penelitian kesehatan mata pada tahun 2019. Misi dari Rumah 

Sakit Mata Cicendo Bandung diantaranya adalah memberikan pelayanan 

kesehatan mata yang paripurna sesuai dengan standar dunia yang berorientasi 

pada kepuasan bagi seluruh lapisan masyarakat, terjangkau, merata, dan 

berkeadilan dan meningkatkan profesionalisme pegawai. Agar dapat mencapai 

visi tersebut, terdapat beberapa upaya yang dilakukan oleh pihak rumah sakit baik 

dalam bentuk kebijakan, aturan, SOP (Standar Operasional Prosedur), fasilitas 

yang ditujukan kepada tenaga kerja di rumah sakit serta menekankan untuk 

mengutamakan mutu pelayanan yang baik dengan cara meningkatkan pelayanan 

dari tenaga kerja yang terdapat di rumah sakit. Untuk itu maka diperlukan 

dukungan sumber daya manusia. Sumber daya manusia atau tenaga kerja adalah 

unsur terpenting dalam instansi rumah sakit. Jika mutu tenaga kerjanya rendah, 

maka dapat dipastikan mutu pengelolaan dan pelayanan rumah sakitnya juga 

rendah (Djojodibroto, 1997 dalam Saribu: 2012). Salah satu sumber daya manusia 
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yang terdapat di rumah sakit adalah perawat, yang mampu menjalankan fungsinya 

untuk memberikan pelayanan kepada pasien. Perawat memiliki peranan penting 

dalam memberikan pelayanan terhadap pasien karena perawat merupakan salah 

satu sumber daya manusia yang langsung berhubungan dengan pasien secara lebih 

intens dibandingkan dengan sumber daya lainnya. 

Pada Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung, mayoritas tenaga kerjanya 

adalah perawat yakni sebesar 37,1%.  

 

Tabel 1.1 

Jumlah Kepegawaian RS Mata Cicendo hingga Oktober 2016 

 

Selain tenaga medik, perawat pun sangat berperan dalam menentukan 

mutu pelayanan di rumah sakit. Perawat menangani pasien mulai dari pasien 

tersebut melakukan perawatan hingga pasien tersebut selesai dengan 

perawatannya. Perawat berperan dalam pelayanan kesehatan, tidak hanya dituntut 

untuk menunjukkan kemampuan dan profesionalitasnya semata dalam 

melaksanakan semua tindakan medis keperawatan. Seorang perawat juga 

diharapkan memiliki sensitivitas emosional dalam menghadapi semua pasien yang 

No Jenis Kepegawaian Jumlah % 

1 Tenaga Medik atau Dokter 36 9,4 

2 Keperawatan 143 37,1 

3 Fungsional Kesehatan 68 17,7 

4 Non Kesehatan atau Umum 138 35,8 

 Total 385 100 
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ditanganinya dengan berbagai situasi dan kondisi psikologis (Pieter & Lubis, 2010 

dalam Saribu: 2012). 

Perawat di Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung terbagi dalam instalasi 

pelayanan yang berbeda-beda, diantaranya perawat rawat jalan dan unit-unit, 

perawat rawat inap, perawat IGD, perawat elektromedik diagnostik, perawat 

kamar bedah, perawat paviliun dan lasik, perawat anastesi, dan perawat ofkom. 

Jumlah perawat di instalasi rawat jalan dan unit-unit berjumlah 24 orang, di 

instalasi rawat inap berjumlah 53 orang, instalasi gawat darurat berjumlah 10 

orang, instalasi elektromedik diagnostik berjumlah 7 orang, instalasi kamar bedah 

berjumlah 23 orang, instalasi paviliun dan lasik berjumlah 16 orang, instalasi 

anastesi berjumlah 9 orang, dan instalasi ofkom berjumlah 1 orang. Jumlah 

perawat di ruang rawat inap paling banyak diantara perawat instalasi lainnya. 

Rata-rata usia perawat di ruang rawat inap ini berkisar antara 23 sampai 44 tahun. 

Sampai bulan Oktober 2016, sebanyak 31 orang perawat telah bekerja kurang 

lebih selama 1 sampai 5 tahun, sebanyak 15 orang perawat telah bekerja selama 6 

sampai 10 tahun, sebanyak 7 orang perawat telah bekerja di atas 10 tahun. 

Perawat di ruang rawat inap hampir seluruhnya sudah menikah dan memiliki 

anak. 

Ruang rawat inap di Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung terdiri dari 

empat ruangan yaitu, ruang dahlia (kelas 3), ruang cempaka (kelas 2), ruang 

bougenville (kelas 1), dan ruang anggrek (VIP). Ruang rawat inap tidak mengenal 

hari libur. Pada hari libur atau tanggal merah, perawat ruang rawat inap tetap 

harus bekerja. 
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Dalam upaya mencapai visi rumah sakit, terkait dengan kebijakan, 

semenjak bulan Desember 2016, pihak manajemen rumah sakit membuat 

kebijakan baru bahwa total jam kerja perawat shift bertambah menyesuaikan 

dengan jumlah total jam kerja perawat non-shift yaitu menjadi 160 jam setiap 

bulannya. Shift jam kerja untuk perawat di ruang rawat inap terbagi menjadi tiga 

shift yaitu, shift pagi mulai dari jam 7 pagi sampai jam 2 siang, shift siang mulai 

dari jam 2 siang sampai jam 9 malam, dan shift malam mulai dari jam 9 malam 

sampai jam 7 pagi. Setiap minggunya perawat rata-rata mendapatkan jadwal libur 

sebanyak satu sampai dua hari. Perawat ruang rawat inap pun mengalami rotasi 

ruangan. 

Terkait dengan aturan yang ditetapkan oleh manajemen rumah sakit, 

perawat di ruang rawat inap diberikan kesempatan untuk bertukar shift kerja 

dengan rekan kerja lainnya jika perawat tersebut tidak dapat bekerja pada shift 

yang telah ditentukan karena terdapat halangan yang mendesak. Kesempatan 

untuk bertukar shift dikarenakan kondisi yang mendesak tersebut dibatasi 

maksimal tiga kali dalam satu bulan. Sebelum kepala ruangan membuat jadwal 

kerja yang pasti untuk satu bulan ke depan, kepala ruangan memberikan 

kesempatan pada perawat untuk memilih jadwal kerja dan mengatur hari yang 

kemungkinan perawat tersebut tidak dapat hadir dalam satu bulan ke depan, 

seperti ada acara kelulusan anak atau acara pernikahan keluarga dekat. Selain itu, 

kepala ruangan memberikan jadwal on call bagi perawat yang sedang tidak 

mendapatkan jadwal shift bekerja. Jadwal on call ini bertujuan agar ada perawat 

yang dapat menggantikan shift perawat lainnya yang izin atau sakit sehingga 

membuat mereka tidak dapat bekerja. 
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Fasilitas yang diberikan oleh Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung untuk 

para perawat diantaranya gaji, lalu terdapat tunjangan jabatan, tunjangan 

performa, tunjangan hari raya, tunjangan keluarga, dan tunjangan pangan, 

kemudian terdapat uang makan untuk setiap harinya bagi perawat, cuti hamil dan 

melahirkan selama 3 bulan bagi perawat perempuan, perawat diberikan makanan 

siap saji dan juga minuman ketika mereka mendapatkan shift malam. Perawat juga 

diberikan pelatihan agar mampu meningkatkan kemampuan pelayanannya. 

Pelatihan yang diberikan kepada perawat diantaranya adalah pelatihan mata dasar, 

pelatihan mahir mata, pelatihan eye nurse, dan pelatihan lainnya. 

Job description perawat ruang rawat inap diantaranya yaitu: 1) menyusun 

rencana harian; 2) melaksanakan kegiatan sesuai skala prioritas; 3) mengikuti dan 

aktif dalam rapat rutin bulanan; 4) mengikuti dan aktif dalam pre atau post 

conference; 5) mengikuti dan aktif dalam konferensi kasus; 6) mengikuti 

pengembangan staf sesuai tugas; 7) memelihara kerapihan dan kelengkapan status 

klien; 8) mengkomunikasikan kepada kepala tim bila menemukan masalah asuhan 

keperawatan (askep); 9) membantu tim lain bila diperlukan; 10) melakukan 

evaluasi terhadap tindakan yang telah dilakukan dan mendokumentasikannya; 11) 

melakukan inventarisasi fasilitas terkait pelaksanaan askep yang telah 

dilaksanakannya; 12) membuat laporan pergantian dinas; 13) membina hubungan 

terapeutik dengan pasien atau keluarga; 14) menerima pasien baru dan 

memberikan informasi berdasarkan panduan; 15) melakukan pengkajian data 

fokus pasien baru; 16) mengikuti visite dokter; 17) melaksanakan tindakan 

keperawatan sesuai rencana yang telah ditetapkan; 18) menyiapkan pasien untuk 

pemeriksaan diagnostik, lab, pengobatan, menjadwalkan pasien pulang; 19) dan 
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berperan serta dalam melaksanakan pendidikan kesehatan pada pasien atau 

keluarganya seperti, pengobatan yang perlu dilanjutkan dan cara penggunaannya. 

Terdapat empat tugas dokumentasi yang harus dikerjakan oleh perawat, 

diantaranya mendokumentasikan asuhan keperawatan terhadap pasien, 

dokumentasi log book, rencana kerja harian (RKH), dan buku laporan. Mulai 

bulan Maret 2017, dokumentasi RKH dan log book digabung dalam satu buku 

yang sama. 

Buku asuhan keperawatan merupakan kumpulan keterangan tentang 

identitas, hasil anamnesis, keluhan mengenai penyakit dari pasien, intervensi dari 

hasil diagnosa, pemeriksaan, dan catatan segala kegiatan keperawatan untuk 

pasien dari waktu ke waktu. Buku asuhan keperawatan juga dikerjakan oleh 

dokter, sehingga perawat dan dokter dapat saling melihat tindakan yang telah 

dilakukan oleh masing-masing pihak. Log book adalah buku khusus keperawatan 

mengenai apa saja yang dilakukan oleh perawat dalam satu hari, misalnya seorang 

perawat melakukan infus dalam satu hari sebanyak tiga kali. Dokumentasi log 

book dikerjakan setelah selesai dinas kerja setiap harinya. Rencana Kerja Harian 

(RKH) adalah catatan mengenai apa saja yang akan perawat lakukan dalam satu 

hari tersebut. Rencana Kerja Harian dikerjakan sebelum memulai dinas kerja 

setiap harinya. Buku laporan adalah catatan mengenai tindakan yang telah 

diberikan kepada pasien oleh perawat yang memegang pasien tersebut agar 

perawat pada shift selanjutnya mengetahui tindakan apa saja yang sudah 

dilakukan. Selain menyampaikan secara lisan mengenai tindakan dan status 

pasien, perawat pun harus membuat laporan pergantian dinasnya dalam buku 

laporan ini. Tugas dokumentasi tersebut harus diselesaikan dalam satu hari oleh 
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perawat dengan cara ditulis tangan (narrative) secara detail. Hal tersebut salah 

satunya ditujukan untuk membantu rumah sakit medapatkan akreditasi 

internasional. 

Semua tugas-tugas, kebijakan, aturan, dan fasilitas yang diberikan kepada 

perawat merupakan tuntutan yang ditujukan untuk mencapai visi rumah sakit dan 

mencapai mutu pelayanan rumah sakit yang berkualitas. Namun, dalam 

pelaksanaanya terdapat masalah terkait dengan pelayanan yang diberikan oleh 

perawat. Berdasarkan data hasil wawancara dengan bagian SDM Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung, terkait dengan tuntutan dalam memberikan pelayanan, 

terdapat complain untuk perawat di ruang rawat inap dari pasien. Complain yang 

diberikan pasien kepada perawat diantaranya mengenai ketidaksigapan pelayanan 

yang diberikan pada pasien.  

Selain complain dari pasien, terdapat pula complain dari kepala ruangan 

kepada perawat berkaitan dengan hasil kerja yang belum optimal. Dari hasil 

wawancara dengan kepala ruangan dan kepala bidang pelayanan keperawatan, 

secara umum dari segi kuantitas, perawat sudah mencapai target dan bekerja 

sesuai dengan RKH yang dibuat oleh masing-masing perawat setiap harinya, 

namun dalam pengerjaannya secara kualitas para perawat di ruang rawat inap 

belum menunjukkan hasil yang optimal. Tidak optimalnya perawat secara kualitas 

ini dilihat berdasarkan penilaian kinerja perawat, diantaranya masih adanya 

perawat yang belum sepenuhnya memahami dalam pemberian edukasi terhadap 

pasien, kurang memberikan pelayanan yang care terhadap pasien, dan tidak 

menyelesaikan tugas tepat waktu tanpa kesalahan karena terdapat perawat yang 

menunda-nunda tugasnya, serta ada pula yang mengerjakan tugas dokumentasi 
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dengan tidak detail dan terkadang ada yang salah atau terlewat. Acuan tidak 

detail-nya perawat dalam tugas dokumentasi ini yaitu perawat dituntut untuk 

mencantumkan standar informasi yang harus dikerjakan dalam tugas dokumentasi, 

namun perawat tidak mencantumkannya di hasil dokumentasi. Kemudian 

complain yang diberikan kepala ruangan kepada perawat terkait cukup seringnya 

perawat meminta untuk bertukar shift kerja dengan rekan kerjanya dan perawat 

kurang mengembangkan cara kerja sehari-harinya padahal para perawat telah 

diberikan pelatihan oleh pihak rumah sakit. 

Terkait dengan aturan yang dibuat oleh pihak rumah sakit untuk datang ke 

tempat kerja tepat waktu, berdasarkan hasil wawancara dengan pihak SDM dan 

dengan kepala ruangan, perawat di ruang rawat inap seringkali datang terlambat. 

Keterlambatan hadir perawat ke tempat kerja, berpengaruh terhadap rekan kerja 

pada shift sebelumnya. Rekan kerja shift sebelumnya yang bertanggung jawab 

menangani pasien yang sama, harus menunggu perawat tersebut hingga datang ke 

tempat kerja, sehingga bisa memberikan tugas selanjutnya kepada perawat 

tersebut. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan sebagian besar perawat ruang rawat 

inap terkait complain-complain yang ditujukan kepada para perawat, menurut 

mereka kesalahan-kesalahan yang dilakukan seperti, kurang sigapnya mereka, 

terlambat menyelesaikan tugas, tidak detail dan terkadang salah serta terlewat 

dalam mengerjakan tugas dokumentasi, menunda-nunda tugas, meminta bertukar 

shift dan terlambat datang ke tempat kerja merupakan hal yang wajar, karena 

menurut mereka yang namanya manusia tidak luput dari kesalahan. Padahal, para 

perawat mengetahui bahwa Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung memiliki misi 
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untuk memberikan pelayanan paripurna sehingga pelayanan pun seharusnya 

mampu diberikan sebaik mungkin, ditambah dengan Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung sedang berupaya mendapat akreditasi internasional. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan 34 perawat ruang rawat inap, 

mereka menyatakan bahwa mereka mengetahui saat ini Rumah Sakit Mata 

Cicendo Bandung sedang berupaya untuk mendapatkan akreditasi standar 

internasional di tahun 2019 dan mereka pun mengetahui misi apa saja yang dibuat 

rumah sakit untuk mencapai visi tersebut. Tetapi, sebagian besar perawat tidak 

peduli dengan visi dan misi rumah sakit. Alasan para perawat tidak peduli dengan 

visi dan misi rumah sakit karena menurut mereka pekerjaan yang mereka lakukan 

ini dilakukan hanya untuk mencapai tujuan pribadi, salah satunya untuk mencari 

pendapatan pribadi, sehingga visi dan misi rumah sakit menjadi tidak begitu 

penting bagi mereka. Menurut para perawat, untuk akreditasi ini yang dinilai tidak 

hanya perawat, tetapi dari tenaga kerja lainnya juga, sehingga menurut mereka 

jalani saja tugas seperti biasanya. 

Terkait dengan tuntutan-tuntutan yang diberikan oleh rumah sakit kepada 

perawat untuk membantu mencapai visi rumah sakit, sebagian besar perawat 

menyatakan bahwa mereka merasa tidak sepenuhnya senang dengan tuntutan-

tuntutan yang ada. Hal tersebut dikarenakan tuntutan itu dirasa melelahkan bagi 

mereka, sehingga, dalam mengerjakan tuntutan-tuntutan tersebut, hasilnya 

menjadi kurang optimal. 

Terkait tuntutan pengerjaan tugas dokumentasi, sebagian besar perawat 

merasa tidak begitu senang untuk mengerjakan tugas dokumentasi karena menurut 

mereka tugas dokumentasi ini melelahkan jika harus dikerjakan dengan detail 
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serta akan memakan waktu lebih lama jika ke-empat tugas dokumentasi tersebut 

harus dikerjakan dengan detail. Sebagian besar perawat juga merasa tugas 

dokumentasi ini tidak menguntungkan bagi mereka, selain memakan banyak 

waktu, mereka melihat pada unit pelayanan lain, seperti di IGD sudah 

menggunakan sistem checklist. Dikarenakan sikap sebagian besar perawat 

terhadap tuntutan tugas dokumentasi cenderung negatif, dalam pelaksanaannya 

pun sebagian besar perawat sering menunda dan mengerjakan tugas dokumentasi, 

seperti log book dan buku laporan, dengan seadanya, dan terkadang memlih untuk 

pulang ketika jam kerja sudah melebihi batas waktu walaupun tugas 

dokumentasinya belum lengkap atau selesai. Padahal, ketika diwawancara, para 

perawat mengetahui bahwa tugas dokumentasi ini dituntut dikerjakan dengan 

detail untuk menunjang pencapaian akreditasi internasional yang mengharuskan 

laporan dokumentasi dikerjakan dengan detail, terlebih di rawat inap dimana 

perawatan pada pasien dilakukan dengan intens sehingga dokumentasi 

keperawatannya dituntut untuk detail. 

Selain tuntutan tugas dokumentasi, para perawat pun dituntut untuk 

memberikan pelayanan yang paripurna dan siap menerima tugas tambahan 

menangani pasien dikarenakan Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung merupakan 

satu-satunya rumah sakit mata di Kota Bandung dengan akreditasi paripurna, 

sehingga ketika ada pasien yang tidak dapat ditangani akan dirujuk ke Rumah 

Sakit Mata Cicendo Bandung. Berdasarkan hasil wawancara pada perawat, ketika 

perawat mendapatkan tugas tambahan untuk menangani pasien, sebagian besar 

perawat cenderung merasa hal itu kurang menyenangkan karena perawat merasa 

tugas utama yang harus dikerjakannya pun sudah banyak dan mereka cenderung 
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merasa tidak semangat dengan banyaknya jumlah pasien yang harus ditangani 

karena dirasa melelahkan. Oleh karena itu, ketika diberikan tugas tambahan, 

perawat hanya sekedar menyelesaikan tugasnya tetapi tugas tambahan menangani 

pasien baru termasuk membuat laporan dokumentasi pasien tersebut dikerjakan 

dengan tidak detail. Perawat juga tidak sigap ketika ada pasien yang menekan 

tombol bell untuk memanggil perawat, sehingga pasien harus menunggu cukup 

lama untuk mendapat pelayanan. 

Terkait dengan misi Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung yaitu 

meningkatkan profesionalisme pegawai. Pihak Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung telah memberikan beberapa pelatihan kepada para perawat, baik ketika 

mereka sudah mulai bekerja dan sebelum mereka ditempatkan di suatu unit 

pelayanan. Dengan adanya pelatihan, diharapkan para perawat dapat menerapkan 

hasil pelatihannya pada saat bekerja. Akan tetapi, berdasarkan hasil wawancara, 

sebagian perawat merasa tidak perlu mengubah cara kerjanya walaupun telah 

diberikan pelatihan. Mereka merasa cukup menggunakan cara kerja yang sudah 

biasa dipakai sehari-hari karena merasa sudah terbiasa. Sehingga, dalam 

pelaksanaan pekerjaan, salah satunya mengenai interaksi pendekatan pada pasien, 

perawat menggunakan cara interaksi pendekatan yang sama saja dengan yang 

biasa dilakukannya. Padahal menurut kepala ruangan, perawat sebenarnya dapat 

mengembangkan variasi cara dalam melakukan pelayanan terhadap pasien, seperti 

cara menghadapi pasien yang lansia, pasien anak, dan lain-lain, selama hal 

tersebut tidak keluar dari SOP (Standar Operasional Prosedur). 

Ketika sebagian besar perawat diwawancara mengenai pekerjaannya, 

sebagian besar perawat mengatakan saat bekerja terkadang suka memikirkan hal-
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hal lain diluar pekerjaan, seperti berpikir akan makan apa saat istirahat nanti, 

berpikir berapa lama lagi waktu pulang, dan terkadang suka mengobrol dengan 

rekan saat mengerjakan tugas. Selain itu, ketika perawat mengerjakan tugas-

tugasnya, perawat tidak mau mencari tahu mengenai hasil pekerjaannya. Menurut 

mereka, yang membuat mereka sering memikirkan hal lain diluar pekerjaan dan 

tidak ingin mencari tahu hasil kerjanya dikarenakan mereka merasa yang 

terpenting adalah mereka telah menyelesaikan tugasnya saja. 

Namun disisi lain, berdasarkan hasil wawancara, terdapat sebagian 

perawat lainnya yang merasa tuntutan-tuntutan yang diberikan rumah sakit pada 

perawat merupakan hal yang wajar dan penting agar dapat mencapai visi rumah 

sakit. Para perawat merasa tujuan rumah sakit merupakan hal yang penting bagi 

mereka karena mereka merasa dirinya sebagai bagian dari rumah sakit harus turut 

serta membantu pencapaian tujuan tempat mereka bekerja dan sejauh ini mereka 

merasa senang ketika dapat berperan dalam pencapaian tujuan rumah sakit. Para 

perawat ini pun yakin bahwa usaha mereka membantu rumah sakit mencapai 

tujuan, tidak akan sia-sia. 

Para perawat ini berpikir tuntutan tugas dokumentasi yang harus 

dikerjakan dengan detail akan membantu mereka untuk lebih teliti dalam bekerja 

sehingga mereka tetap menyikapi hal tersebut dengan senang, sehingga dalam 

pengerjaannya pun, para perawat dapat menyelesaikan tugas dokumentasi tersebut 

dengan lengkap, detail, dan selesai dengan tepat waktu. Selain itu, perawat juga 

merasa senang ketika diberikan tuntutan untuk memberikan pelayanan yang 

paripurna pada pasien, mereka merasa bangga ketika memberikan pelayanan yang 

optimal pada pasien. Dalam pelaksanaannya pun, ketika para perawat ini 
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diberikan tugas tambahan untuk melayani pasien, mereka tetap menerima tugas 

tersebut tanpa menggerutu dan mengerjakan tugas tersebut dengan optimal. 

Kemudian, para perawat merasa senang ketika mereka dapat 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan mereka dalam bekerja. Hal tersebut 

menurut mereka membuat mereka lebih terampil dan optimal dalam bekerja 

sehingga profesionalisme mereka sebagai perawat meningkat, sehingga dalam 

pelaksanaannya, para perawat sering membantu pasien lain yang membutuhkan 

bantuan walaupun pasien tersebut bukan tanggung jawabnya dan para perawat 

sering mencari informasi mengenai pelatihan yang telah diikuti oleh rekannya. 

Dari penjabaran-penjabaran di atas, sikap negatif dan positif yang dimiliki 

perawat menunjukkan perasaan ingin terlibat dan tidak ingin terlibatnya atau 

engagement perawat dalam pencapaian tujuan rumah sakit serta terhadap tuntutan-

tuntutan untuk mencapai tujuan tersebut termasuk pekerjaannya. Sikap-sikap 

tersebut pada akhirnya mengarahkan kecenderungan mereka dalam beperilaku. 

Employee engagement adalah perasaan seseorang terhadap tujuan dan energi yang 

terfokus, memperlihatkan inisiatif pribadi yang terlihat jelas bagi orang lain, 

kemampuan adaptasi, usaha, dan ketekunan yang terarah pada tujuan organisasi 

(Macey et al., 2009). Terkait penjabaran masalah di atas, terdapat beberapa hal 

yang menarik peneliti untuk melakukan penelitian pada perawat di Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung. Sebagian besar perawat cenderung mengindikasikan 

engagement yang rendah terhadap rumah sakit, akan tetapi terdapat pula sebagian 

perawat lainnya yang cenderung mengindikasikan engagement yang tinggi. 

Padahal, fasilitas yang diberikan untuk perawat sudah memadai, serta pembagian 

tugas sudah dibagi rata oleh atasan pada tiap perawat. Para perawat juga merasa 
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bahwa atasannya sangat merangkul kepada mereka dan sering menyemangati 

mereka saat bekerja, serta rekan kerja mereka yang menurut mereka sangat 

terbuka. Seluruh perawat yang bekerja di ruang rawat inap memiliki dasar 

pendidikan keperawatan sebelumnya dan mereka diberikan pelatihan-pelatihan 

ketika mereka mulai bekerja di Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. Dalam 

bekerja pun, kepala ruangan memberikan kesempatan kepada para perawat untuk 

menyampaikan pendapatnya dan membiarkan perawat untuk mengambil 

keputusan yang tepat dalam bertindak melayani pasien, terkecuali jika situasinya 

membutuhkan atasan untuk turun tangan dalam pengambilan keputusan.  

Berdasarkan studi dari Rao et al. (2012 dalam Hew Hui Ying dkk: 2013), 

employee engagement adalah isu utama abad ke-21 bagi para professional dan 

khususnya bagi perawat dalam industri perawatan kesehatan. Hal tersebut 

disebabkan karena engagement pada perawat adalah hal penting untuk kualitas 

layanan kesehatan dan kesejahteraan yang baik bagi masyarakat dan negara. 

Smulders (2006, dalam Bakker: 2009) melakukan penelitian studi deskriptif 

mengenai keterlibatan kerja menggunakan UWES dengan sampel acak dari 

penduduk Belanda yang bekerja (N=2081). Hasil penelitiannya menunjukkan 

bahwa karyawan yang pekerjaannya dikarakteristikan dengan berbagai macam 

tugas, otonomi, kompleksitas, dan dukungan supervisi memiliki tingkat tertinggi 

dalam keterlibatan kerja. Guru sekolah dasar, seniman, perawat, dan manajer 

memiliki tingkat keterlibatan tertinggi, sedangkan pekerja jasa cetakan, karyawan 

ritel, dan pekerja di industri pengolahan makanan memiliki tingkat keterlibatan 

terendah. Studi dari Bulkapuram et al. (2015), data berkaitan employee 

engagement dalam setting kesehatan relatif rendah di negara berkembang karena 
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penelitian engagement masih kurang, padahal penelitian ini penting untuk 

meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan. Banyak penelitian perlu dilakukan di 

negara-negara berkembang untuk mengukur engagement dalam setting kesehatan. 

Hal ini dikarenakan organisasi kesehatan berusaha untuk meningkatkan kualitas 

pelayanan dan fokus pada “patient centred care”. Penelitian oleh Eko Wibowo 

(2013) pada karyawan PT. Asuransi “X” Cabang Bandung yang menunjukkan 

60% karyawannya engaged terhadap perusahaan. Dari penelitian tersebut, 

dianjurkan agar dilakukan penelitian kembali mengenai employee engagement 

pada perusahaan non asuransi. Selain itu, penelitian oleh Nabilah Ramadhan 

(2014) mengenai pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan di 

Human Capital Center PT. Telekomunikasi Indonesia, TBK menghasilkan data 

bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

dan dari penelitian tersebut disarankan untuk melakukan penelitian dengan objek 

penelitian perusahaan yang berbeda dikarenakan setiap perusahaan memiliki 

kebijakan berbeda-beda sehingga employee engagement yang terjadi dapat 

dibandingkan antara satu perusahaan dengan perusahaan lainnya. Berdasarkan 

data-data yang peneliti peroleh, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “studi deskriptif employee engagement pada perawat ruang 

rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung” 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung merupakan rumah sakit yang 

terakreditasi paripurna, sehingga Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung ini menjadi 

rumah sakit rujukan mata tertinggi. Rumah Sakit Mata Cicendo memiliki visi 
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menjadi rumah sakit mata rujukan nasional yang berstandar internasional di 

bidang pelayanan, pendidikan, dan penelitian kesehatan mata pada tahun 2019. 

Misi untuk mencapai visi tersebut beberapa diantaranya adalah memberikan 

pelayanan kesehatan mata yang paripurna sesuai dengan standar dunia dan 

meningkatkan profesionalisme pegawai. Untuk itu dibutuhkan tenaga kerja yang 

mau terlibat terhadap rumah sakit agar mampu membantu rumah sakit 

mewujudkan visinya, salah satunya adalah perawat. 

Berbagai upaya dilakukan untuk dapat mencapai visi rumah sakit, baik 

berupa kebijakan, aturan, fasilitas dan tuntutan untuk mengerjakan pekerjaan 

dengan optimal agar mampu memberikan pelayanan yang paripurna. Namun, 

dalam pelaksanaannya masih terdapat complain terkait pelayanan yang diberikan 

oleh perawat di ruang rawat inap. Complain tersebut berasal dari pasien, kepala 

ruangan, kepala bidang pelayanan keperawatan, dan SDM. Complain untuk 

perawat rawat inap diantaranya mengenai kesigapan perawat dalam melayani 

pasien, belum optimalnya hasil kerja dari segi kualitas seperti, perawat belum 

memahami pemberian edukasi terhadap pasien, kurang memberikan pelayanan 

yang care pada pasien, tidak menyelesaikan tugas tepat waktu tanpa kesalahan, 

kemudian perawat juga menunda-nunda tugas, tidak detail, salah, dan masih 

terlewat dalam pengerjaan tugas dokumentasi, sering meminta tukar shift dengan 

rekan kerja, kurang mengembangkan cara kerja, dan sering terlambat hadir ke 

tempat kerja. Akan tetapi, terdapat pula beberapa perawat yang mampu 

menyelesaikan tugasnya dengan lengkap dan tepat waktu, mau menerima tugas 

tambahan, datang tepat waktu, dan mencoba mengembangkan pengetahuan dan 

keterampilan yang dimilikinya. 
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Perilaku-perilaku yang ditunjukkan para perawat tersebut berkaitan dengan 

sikap yang dimiliki para perawat terhadap tuntutan yang diberikan dalam upaya 

mencapai tujuan rumah sakit serta sikap terhadap pekerjaan mereka. Sikap negatif 

dan positif yang dimiliki perawat ini menunjukkan perasaan ingin terlibat dan 

tidak ingin terlibatnya perawat dalam pencapaian tujuan rumah sakit serta 

terhadap pekerjaannya. Menurut Macey et al. (2009), sikap dan perilaku terlibat 

tersebut disebut dengan employee engagement yang artinya adalah perasaan 

seseorang terhadap tujuan dan energi yang terfokus, memperlihatkan inisiatif 

pribadi yang terlihat jelas bagi orang lain, kemampuan adaptasi, usaha, dan 

ketekunan yang terarah pada tujuan organisasi. 

Sebagian besar perawat ruang rawat inap cenderung menunjukkan sikap 

negatif terhadap tujuan rumah sakit, seperti cenderung merasa tidak peduli 

terhadap tujuan rumah sakit, cenderung merasa tujuan rumah sakit bukan hal yang 

penting bagi dirinya, cenderung merasa tuntutan tugas dokumentasi tidak 

menyenangkan dan merugikan, cenderung merasa tidak senang ketika diberikan 

tugas tambahan, cenderung merasa tidak perlu menggunakan cara kerja yang biasa 

dilakukan sehari-hari karena sudah terbiasa, cenderung merasa mudah teralihkan 

pikirannya ke hal lain diluar pekerjaan. Perilaku yang ditunjukkan pun cenderung 

menunda tugas, mengerjakan dokumentasi dengan tidak detail, terkadang salah, 

dan tidak lengkap, kemudian terlambat datang ke tempat kerja, berganti shift 

melebihi aturan yang ditetapkan, cenderung tidak sigap dalam melayani pasien, 

dan cenderung tidak mencari tahu mengenai hasil kerjanya. 

Akan tetapi, sebagian perawat lainnya cenderung menunjukkan sikap 

positif terhadap tujuan rumah sakit, seperti cenderung merasa tujuan rumah sakit 
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adalah hal yang penting, merasa tuntutan yang diberikan adalah hal yang wajar 

dan merasa senang mengerjakan tuntutan-tuntutan tersebut seperti, senang 

mengerjakan tugas dokumentasi, menyelesaikan tugas dokumentasi dengan tepat 

waktu dan lengkap serta detail, mengerjakan tugas tambahan, membantu pasien 

walaupun bukan tanggung jawabnya, dan datang tepat waktu ke tempat kerja. 

Padahal, pihak rumah sakit sudah memberikan fasilitas yang memadai 

untuk para perawat, kebijakan yang diberikan pun sudah disosialisasikan pada 

perawat, tugas yang dikerjakan telah dibagi rata oleh atasan, para perawat pun 

merasa bahwa atasannya sangat merangkul kepada meraka dan rekan kerjanya 

saling mendukung dan terbuka satu sama lain, dengan kondisi tersbut seharusnya 

perawat mau mengerahkan dirinya untuk terlibat dengan pekerjaan dan tuntutan-

tuntutan yang ada agar dapat membantu tercapainya visi dan misi Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung. 

Berdasarkan penjabaran tersebut, peneliti berasumsi bahwa terdapat 

permasalahan pada perawat terkait dengan keterlibatan kerja yang dimiliki 

perawat atau yang disebut dengan employee engagement. Oleh karena itu peneliti 

ingin mengetahui “bagaimana gambaran employee engagement pada perawat 

ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung?” 

  

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian 

a. Maksud Penelitian 

Untuk mendapatkan gambaran mengenai employee engagement pada 

perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. 
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b. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk memperoleh data empiris mengenai 

gambaran employee engagement pada perawat ruang rawat inap Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung. 

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

a. Kegunaan Teoritis 

Memberikan referensi tambahan bagi peneliti lainnya, khususnya di 

bidang kajian psikologi industri dan organisasi, terutama yang berkaitan 

dengan employee engagement di rumah sakit dan di organisasi. 

b. Kegunaan Praktis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran bagi 

Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung mengenai employee engagement 

perawat di ruang rawat inap, sehingga dapat menjadi bahan pertimbangan 

bagi pihak rumah sakit untuk meningkatkan dan mengembangkan 

engagement pada perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Alasan Pemilihan Teori 

Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori employee 

engagement dari Macey et al. (2009). Teori ini digunakan karena menurut peneliti 

terdapat kesesuaian dengan fenomena yang telah dijabarkan pada bab 1 berkaitan 

dengan permasalahan employee engagement. 

 

2.2 Employee Engagement 

2.2.1 Definisi Employee Engagement 

Ketika individu sangat peduli dengan apa yang ia lakukan dan 

berkomitmen untuk melakukan hal itu sebaik mungkin, ia akan merasa 

terdorong untuk berbuat daripada hanya diam, inilah bagian dari engagement 

(Kahn, 1990). Penelitian pertama yang mengemukakan konsep employee 

engagement adalah Kahn. Terdapat beberapa  definisi dari employee 

engagement. Kahn (dalam Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris: 2008) 

mendefinisikan engagement sebagai pemanfaatan diri anggota organisasi untuk 

peran pekerjaan mereka: dalam keterlibatan, orang menggunakan dan 

mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, dan emosional selama 

menampilkan kinerja mereka. 

Rothbard (2001) memiliki perspektif dan definisi yang berbeda 

mengenai engagement. Menurutnya engagement adalah keterlibatan psikologis 

yang lebih lanjut melibatkan dua komponen penting, yaitu attention dan 
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absroption. Attention mengacu pada ketersediaan kognitif dan total waktu yang 

digunakan seorang pekerja dalam memikirkan dan menjalankan perannya, 

sedangkan absorption adalah memaknai peran dan megacu pada intensitas 

seorang pekerja terhadap peran dalam organisasi (dalam Bakker, Schaufeli, 

Leiter, & Taris: 2008). 

Schaufeli, Salanova, Gonzalez, dan Bakker (2002) mendefinisikan work 

engagement sebagai keadaan positif, yang terkait dengan keadaan pikiran yang 

ditandai dengan vigor, dedication dan absorption. Gallup mendefinisikan 

engagement sebagai keterlibatan individu dan kepuasan serta antusiasnya 

pekerja terhadap pekerjaannya (Krueger & Killham, dalam Albrecht: 2010). 

Sedangkan menurut Macey et al. (2009) mendefinisikan employee 

engagement sebagai, 

“engagement is an individual’s sense of purpose and focused energy, 

evident to others in the display of personal initiative, adaptability, 

effort, and persistence directed toward organizational goals.” 

dapat diartikan sebagai, perasaan seseorang terhadap tujuan dan energi yang 

terfokus, memperlihatkan inisiatif pribadi yang terlihat jelas bagi orang lain, 

kemampuan adaptasi, usaha, dan ketekunan yang terarah pada tujuan 

organisasi. Menurut Macey et al. (2009), terdapat dua jenis energi yang 

berhubungan dengan engagement yaitu energi psikis (pengalaman yang dialami 

seseorang secara pribadi) dan energi behavioral atau perilaku (apa yang terlihat 

oleh orang lain). 
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Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori employee 

engagement dari Macey et al. (2009) dengan menekankan adanya perasaan dan 

perilaku yang mengarah pada pencapaian tujuan organisasi. 

 

2.2.2 Engagement Sebagai Psychic Energy dan Behavioral Energy 

2.2.2.1 Engagement Sebagai Psychic Energy 

Energi psikis membawa kekuatan ke dalam pikiran. Sederhananya, 

individu yang menerapkan lebih banyak energi psikis untuk fokus secara 

intens pada tugas yang diberikan dan menghabiskan lebih sedikit energi 

untuk fokus di tempat lain. Akal sehat menjelaskan bahwa organisasi yang 

dapat menangkap lebih banyak energi pada tugas yang perlu dikerjakan 

memiliki kesempatan lebih besar untuk menciptakan nilai. 

Sebagian besar individu memiliki pengalaman benar-benar terlarut 

pada pekerjaan, benar-benar fokus pada tugas yang ada. Keadaan tersebut 

dinamakan juga sebagai “in the zone” atau “flow”. Keadaan seperti itu 

diartikan sebagai pengalaman puncak, dan dalam hal ini, keadaan tersebut 

berkesan dan positif. Sebagian besar orang dapat mengidentifikasi kapan 

mereka memiliki pengalaman dan unsur umum dari pengalamannya, hal 

tersebut terjadi ketika individu memiliki tujuan atau sasaran yang jelas yang 

ingin dicapai, ketika individu memiliki rasa urgensi untuk penyelesaian, dan 

ketika kita berupaya keras untuk mencapainya. 

Engagement mungkin sebaiknya dipandang sebagai suatu derajat, 

mungkin pada tingkat ekstrim mewakili “in the zone”, tapi tanpa harus 

menyiratkan bahwa engagement hanya mengacu pada keadaan ekstrim 



24 

 

 
 

seperti itu saja. Penekanan pada energi ini yang membedakan dengan 

konsep lainnya, seperti kepuasan kerja. Kepuasan kerja menyiratkan 

kepuasan dan kepuasan apa yang telah diperoleh, sedangkan engagement 

menyiratkan mengejar, mencari, dan berjuang. Energi adalah kunci untuk 

engagement. Engagement adalah proses psikis dari usaha, penyerapan, 

fokus, dan keterlibatan. Namun, engagement tidak hanya merasakan energi 

psikis dan sesuatu yang dirasakan oleh karyawan, tetapi terlihat dalam 

bentuk perilaku. (Macey et al., 2009) 

 

2.2.2.2 Engagement Sebagai Behavioral Energy 

 Engagement terlihat oleh orang lain dalam bentuk tingkah laku dan 

pada akhirnya perilaku ini yang akan menghasilkan hasil. Berikut adalah 

karyawan yang terlihat engaged (Macey et al., 2009): 

1. Karyawan akan berpikir dan bekerja proaktif: karyawan yang engaged 

mengantisipasi kesempatan untuk melakukan tindakan dengan cara 

yang selaras dengan tujuan organisasi. 

2. Karyawan akan mengembangkan pemikiran mereka mengenai apa yang 

diperlukan untuk tuntutan kerja kini dan memperluas peran mereka 

untuk menyesuaikan dengan tuntutan: Karyawan yang engaged tidak 

terikat pada job description. Sebaliknya, mereka fokus pada tujuan yang 

ingin dicapai dan konsisten dengan keberhasilan organisasi. 

Mengerjakan sesuatu yang lebih atau berbeda bukan pertanyaannya; ini 

merupakan masalah melakukan apa yang perlu tanpa memikirkan 

apakah yang diperlukan adalah bagian dari pekerjaan itu. 
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3. Karyawan secara aktif mencari cara mengembangkan keterampilan 

mereka sendiri yang konsisten dengan apa yang penting bagi perannya 

dan misi organisasi: Karyawan yang engaged mengambil alih 

kepemilikan untuk kepentingan pengembangan pribadi mereka bukan 

hanya untuk kepentingan mereka sendiri tapi agar mereka dapat 

berkontribusi lebih secara efektif. Karyawan melihat ketertarikan diri 

mereka dalam pengembangan keterampilan sesuai dengan apa yang 

baik untuk organisasi tapi mereka melakukan lebih banyak melakukan 

daripada hanya berpikir tentang ini. Perilaku pengembangan diri tidak 

dianggap sebagai masalah pengorbanan tertinggi, tapi yang bermakna 

hubungan diantara karyawan dan pengusaha; engagement bukan hanya 

mengenai apa yang bisa saya dapatkan tapi apa yang bisa saya berikan. 

4. Karyawan tekun – bahkan ketika menghadapi tantangan: Engagement 

paling penting ketika hal-hal tidak mudah untuk dilakukan, tidak 

berjalan sesuai rencana, dan ketika/atau situasi ambigu dan meminta 

kepercayaan pada kedua belah pihak. Yang eksekutif inginkan adalah 

karyawan yang tidak perlu diingatkan atau didorong, dan yang tidak 

hanya merasa butuh untuk menyelesaikan sesuatu tetapi justru yang 

melakukannya. 

5. Karyawan akan menyesuaikan diri dengan perubahan: Karakteristik 

utama dari tenaga kerja yang engaged adalah karyawan yang 

menyesuaikan diri saat dibutuhkan. Hal ini dapat terbentuk dalam 

bentuk yang berbeda, namun kuncinya adalah mereka merespon 

ketidakpastian yang melekat dalam lingkungan bisnis yang berubah-
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ubah dan mereka secara aktif merangkul perubahan – terkadang secara 

proaktif menyarankan perubahan. 

 

2.2.3 Dimensi Employee Engagement 

Dimensi dari employee engagement menurut Macey et al. terdiri dari 

dua (Macey et al., 2009), yaitu:  

a. The Feel of Engagement 

  Terdapat empat komponen penting sehingga seseorang dapat 

merasa engaged: 

1. Feelings of urgency 

Urgensi adalah energi yang diarahkan pada tujuan dan suatu 

tekad. Urgensi juga diartikan sebagai kekuatan yang mendorong suatu 

tindakan untuk mencapai tujuan tertentu. Urgensi serupa dengan 

“vigor” sebagai “kekuatan fisik, energi emosional, dan aktivitas 

kognitif” tetapi dengan penekanan tambahan pada pencapaian tujuan. 

Vigor biasanya dikenali dalam konteks kerja dengan anggapan bahwa 

tujuan tertentu ada dalam pikiran, yang digambarkan sebagai ketahanan 

mental dan ketekunan dalam menghadapi rintangan dalam bekerja. Jadi, 

vigor atau energi yang diarahkan pada suatu tujuan tertentu atau sasaran 

–urgensi- merupakan inti dari engagement. Perasaan untuk engaged 

tidak dapat terjadi tanpa tujuan tertentu. 

Tekad yang diarahkan pada tujuan –urgensi- adalah konsep yang 

terkait dengan resiliensi, atau kapasitas untuk bangkit setelah 

mengalami kegagalan. Urgensi juga terkait dengan kepercayaan diri, 
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yang mencakup keyakinan bahwa seseorang pasti mampu mencapai 

suatu tujuan. 

2. Feelings of being focused 

Karyawan yang engaged merasa fokus terhadap pekerjaannya. 

Dalam kondisi normal, mereka merasa terpusatkan perhatiannya pada 

apa yang mereka kerjakan dan tidak mudah terganggu oleh gangguan 

dari luar. Gangguan dari luar ini mengalihkan perhatian dan energi 

seseorang dari hal yang penting, seperti mengobrol dengan rekan kerja. 

Sebagian besar dari kita pernah mengalami kondisi ketika kita 

dikuasai oleh pekerjaan dan tenggelam ke dalam pekerjaan yang sedang 

dilakukan. Menjadi fokus berarti memberikan perhatian dan kapasitas 

berpikir pada aktivitas yang sedang kita kerjakan. Bukan 

pelaksanaannya yang penting, tetapi perasaan terfokus pada 

pekerjaannya yang lebih penting. Ketika perhatian kita ditujukan pada 

suatu pekerjaan, fokus ini serupa dengan apa yang digambarkan sebagai 

“flow”. Karakteristik karyawan yang engaged adalah yang perasaan 

fokus mereka yang konsisten terarahkan pada pekerjaan dan sebagian 

terhadap tugas lain yang mendesak. 

Bahasa lain untuk mengekspresikan fokus yang konsisten ini 

adalah menjadi “terlarut” atau “absorbed” terhadap suatu pekerjaan 

yang meliputi perasaan waktu berlalu begitu cepat. Karyawan yang 

terlarut dalam pekerjaannya ini lebih cenderung memiliki kesulitan 

melepaskan diri dari pekerjaan yang sedang dilakukan. Engagement 

berarti mempertahankan fokus selama periode yang lebih panjang. 
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Dalam kata lain berarti berkonsentrasi dan terlarut pada pekerjaan, 

namun bukan berarti menjadi terisolasi dari pekerjaan lain yang bukan 

prioritas utama. 

3. Feelings of intensity 

Fokus saja tidak dapat menjelaskan apa yang dimaksud dengan 

perasaan engaged. Misalnya, alasan mengapa kita terkejut saat sedang 

berkonstreasi adalah karena intensitas dari fokus kita. Intensitas 

melengkapi fokus karena mencakup ke dalam konsentrasi. Hal ini 

didorong oleh sifat tuntutan pekerjaan dan tingkat skill karyawan. 

Ketika level skill kita sesuai dengan tuntutan tugas, kita harus 

mencurahkan perhatian dan energi pada tugas agar berhasil. Sebaliknya, 

ketika skill kita melebihi tuntutan tugas, kita akan merasa bosan serta 

perhatian dan energi kita dapat pergi ke hal lain. Intensitas 

menunjukkan bahwa karyawan memanfaatkan hampir semua energi 

yang tersedia serta sumber daya yang ada. 

Senada dengan William Kahn (1990) yang menjalaskan bahwa 

orang kurang lebih “hadir secara psikologis” pada waktu yang berbeda 

sepanjang hari kerja. Ada tingkat bervariasi dimana orang membawa 

semua sumber fisik, kognitif, dan emosional mereka ke peran mereka di 

tempat kerja. Gagasan tersebut serupa dengan penggunaan intensitas 

yang menekankan keluasan sumber daya karyawan yang engaged bawa 

ke dalam peran mereka. 

Secara bersamaan, urgensi, fokus, dan intensitas menunjukkan 

bahwa ketika mengejar sebuah tujuan, karyawan yang engaged 
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memanfaatkan seluruh sumber daya mereka (misalnya skill, 

pengetahuan, dan energi) dan mengaplikasikannya secara menyeluruh 

dan semangat dalam jangka waktu yang lama. 

4. Feelings of enthusiasm 

Antusiasme adalah keadaan psikologis yang secara stimultan 

mencakup rasa kebahagiaan dan energi. Antusiasme adalah keadaan 

emosional yang disebut sebagai “keadaan positif” dan berkonotasi 

dengan perasaan positive well-being. Ketika kita memikirkan karyawan 

yang antusias, kita membayangkan karyawan yang aktif terlibat 

daripada yang tidak. 

Pengalaman atau perasaan antusias merupakan inti dari apa yang 

dirasakan ketika merasa engaged dengan pekerjaan. Semangat atau 

passion ini bukanlah sekedar hasil dari energi dan fokus saja, melainkan 

elemen dari keunikan engagement. Perasaan antusias ini yang merujuk 

engagement sebagai keadaan emosional. Komponen emosional tersebut 

adalah keadaan mood positif yang disebut dengan antusias. 

Hal yang penting bahwa perasaan antusias dan semangat 

(passion) untuk menggambarkan pengalaman karyawan yang engaged, 

tidak berarti bahwa perasaan antusias dan semangat selalu ditunjukkan 

oleh seluruh karyawan yang engaged. Penting untuk diketahui bahwa 

perbedaan antar karyawan dan budaya mempengaruhi bagaimana 

perasaan diinternalisasikan dan dengan cara apa perasaan mereka 

ditunjukkan dalam suatu perilaku. 
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b. The Look of Engagement (Engagement Behavior) 

  Terdapat empat perilaku yang diperlihatkan oleh karyawan yang 

memiliki perasaan engaged, diantaranya: 

1. Persistence (Ketekunan) 

Perilaku engagement yang paling jelas menyangkut persistence 

atau ketekunan ditampilkan dalam kaitannya dengan penyelesaian 

tugas. Persistence memiliki konotasi yang lebih baik daripada usaha, 

karena ketekunan ini mengartikan usaha dari waktu ke waktu. 

Contohnya adalah karyawan yang bekerja keras dalam rentang waktu 

yang lama tanpa istirahat, dan dalam jam yang lebih lama selama waktu 

kerja sehari-harinya. 

Tetapi mengerjakan tugas melebihi apa yang diminta atau 

menghabiskan waktu lebih banyak untuk bekerja, hanya merupakan 

sebagian dari perilaku engagement. Persistence juga bisa berupa 

peningkatan ketekunan dalam menghadapi kesulitan dan resiliensi saat 

menghadapi kegagalan. 

Persistence mengalir dari tekad yang diarahkan pada tujuan atau 

yang disebut dengan urgensi. Kita dapat mengharapkan perilaku 

persistence ketika karyawan antusias karena mereka percaya bahwa 

mereka dapat memberi dampak positif terhadap keberhasilan organisasi. 

Persistence juga terjadi ketika karyawan secara intens fokus sehingga 

mereka menemukan jalur alternatif untuk mencapai tujuan ketika usaha 

mereka gagal. Keuntungan dari persistence bagi atasan sendiri cukup 

jelas dan mencakup kualitas kerja yang lebih tinggi yang dihasilkan dari 
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persistence dalam memperhatikan detail, produksi barang atau jasa 

yang lebih cepat, dan mungkin lebih sedikit diperlukannya jumlah 

tenaga kerja yang akan menurunkan biaya yang dikeluarkan. 

2. Proactive (Proaktif) 

Karakteristik penting dari karyawan yang engaged adalah 

mereka menjadi proaktif daripada reaktif, atau yang lebih buruknya 

lagi, pasif. Dalam bentuk sederhana, menjadi proaktif berarti 

mengambil tindakan ketika kebutuhan untuk bertindak muncul dari 

individu, seperti melakukan sesuatu untuk perbaikan daripada 

menunggu atasan memberi perintah, atau mungkin segera mengerjakan 

pekerjaan kelompok yang menjadi tanggung jawab bersama, daripada 

menunggu tugas dari atasan. 

Karyawan yang engaged tidak hanya bertindak ketika kebutuhan 

tersebut muncul, tetapi mereka lebih cenderung mengenali atau 

mengantisipasi kebutuhan atau kesempatan untuk bertindak lebih cepat. 

Kemungkinan apakah karyawan akan mengambil tindakan atau tidak, 

dipengaruhi oleh motivasi, mengenali kesempatan untuk bertindak 

merupakan contoh bagaimana karyawan yang engaged mendekati 

pekerjaan mereka secara penting dan berkualitas. Dengan kata lain, 

karyawan yang engaged memiliki kesadaran dan kewaspadaan yang 

tinggi. Mereka secara konsisten bersiaga dan proaktif mencari yang 

terbaik untuk kelompoknya, perushaan, dan pelanggan. Oleh karena itu 

proaktivitas menyiratkan bahwa karyawan memulai perubahan dari 

yang asalnya reaktif dan menganggap tugas sebagai tanggung jawab 
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manajemen. Karyawan yang engaged adalah yang proaktif, dan mereka 

proaktif karena kondisi yang tepat telah dibentuk untuk mereka. 

Hubungan antara feeling engaged dan memperlihatkan perilaku 

proaktif cukup jelas. Pertama, karyawan yang memiliki rasa urgensi dan 

sangat fokus pada pekerjaan akan lebih proaktif. Karyawan yang 

engaged berinisiatif untuk menghindari atau mencegah masalah, 

daripada menunggu arahan untuk mengerjakan sesuatu. Kedua, 

karyawan yang engaged lebih banyak menggunakan sumber energi 

emosi dan kognitif dalam pekerjaan, sehingga lebih cenderung 

mengenali potensi masalah, dan kebutuhan atau kesempatan untuk 

bertindak. Terakhir, karyawan yang merasa antusias mengenai 

performanya mempengaruhi kesuksesan organisasi dan 

menginternalisasi tujuan kelompok dan perusahaan akan lebih 

memungkinkan mendeteksi rintangan dalam pencapaian tujuan. Tidak 

hanya karyawan yang engaged yang secara umum lebih cenderung 

mendeteksi masalah atau kesempatan, namun kecenderungan ini paling 

kuat untuk masalah atau peluang yang berpusat bagi tujuan dan 

kebutuhan strategis perusahaan. 

3. Role Expansion (Perluasan peran) 

Karyawan yang engaged cenderung melihat peran mereka 

dengan cara yang lebih luas dan menyeluruh. Terkadang perilaku ini 

terlihat sederhana dan biasa, seperti membantu rekan kerja lainnya yang 

sibuk menyelesaikan tugas atau memperbaiki kesalahan orang lain. 

Jenis perilaku ini sering terlihat, meski dalam tingkat yang berbeda, 
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tetapi tetap terlibat keluar dari perannya secara khusus untuk membantu 

orang lain dan secara umum untuk membantu perusahaan. 

Di sisi lain, role expansion melibatkan perubahan peran kerja 

seseorang dalam jangka panjang atau bahkan menetap. Karakteristik 

pentingnya adalah kemauan untuk menerima suatu peran yang berbeda. 

Jenis peran yang berbeda ini mungkin berasal dari inisiatif manajemen 

atau mungkin inisiatif diri sendiri. Terkadang tanggung jawab muncul 

dari yang sebelumnya tidak ada sebagai hasil dari proses perubahan, 

pengembangan produk baru, atau perubahan lingkungan eksternal. Di 

sisi lain, tanggung jawab muncul karena terdapat karyawan yang 

dipindahkan, dipromosikan dan belum diganti atau telah digantikan 

oleh seseorang yang memiliki keahlian yang berbeda. 

Ada beberapa alasan karyawan yang engaged cenderung lebih 

menerima atau memulai memperluas perannya. Pertama, karyawan 

yang inisiatif memperluas perannya adalah contoh dari perilaku 

proaktif, dan karyawan yang engaged memiliki kecenderungan untuk 

bertindak, dan kecil kemungkinan untuk menunggu orang lain 

mengambil pekerjaan yang belum menjadi tanggung jawab siapa pun. 

Kemudian, karena karyawan mengarah pada tujuan lebih cenderung 

mencari alternatif cara untuk memenuhi tujuannya, mereka juga 

cenderung melihat perannya secara lebih luas. Di sisi lain, mereka yang 

kurang engaged lebih menunjukkan batas peran mereka, seperti tetap 

berada di zona nyamannya, atau menghindari tekanan dan beban kerja 

dari tanggung jawab tambahan. Karyawan seperti ini meresepon 
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permintaan dengan “Itu bukan pekerjaan saya”. Terakhir, karyawan 

dengan rasa percaya diri yang tinggi yang engaged secara psikologis 

lebih mau untuk memperluas perannya. 

4. Adaptability (Adaptif) 

Perubahan dan inovasi pada organisasi kini semakin meningkat, 

nilai perilaku adaptif dari organisasi pun meningkat. Karyawan yang 

adaptif akan membantu organisasi mengantisipasi dan merespon 

perubahan dalam lingkup persaingan dengan lebih cepat, lebih berhasil, 

dan dengan biaya yang lebih kecil. Karyawan yang adaptif lebih 

mungkin mengembangkan keterampilan baru saat tuntutan pekerjaan 

berubah, mengurangi kebutuhan merekrut karyawan baru. 

Perubahan dalam skala besar umumnya membutuhkan pelatihan 

formal untuk memfasilitasi pengembangan keterampilan, namun 

karyawan yang adaptif dapat menyesuaikan diri terhadap perubahan 

tanpa memerlukan pelatihan formal, sehingga lebih menghemat biaya 

dan waktu. Karyawan adapatif juga meminimalkan besarnya investasi 

waktu dan biaya dari perusahaan dalam “memperjuangkan” usaha 

perubahan, sehingga memungkinkan perusahaan tetap dapat memimpin 

persaingan. 

Psikolog Elaine Pulakos dan rekannya telah mengeksplorasi 

kemampuan beradaptasi dan mencatat bahwa aspek utamanya 

mencakup: (a) seberapa mudahnya individu merespon perubahan 

lingkungannya; dan (b) bagaimana perubahan menuntun ke arah hasil 

yang lebih positif. 
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Aspek kemampuan adaptasi ini berbicara mengenai karyawan 

yang engaged dapat memperluas diri untuk mencapai kebutuhan 

organisasi. Contoh lain dari perilaku adaptif termasuk perilaku dalam 

menghadapi pelanggan, mencari informasi yang relevan terkait cara 

pengembangan pekerjaannya. 

 

2.2.4 Ciri-ciri Pekerja yang menunjukkan Employee Engagement 

Menurut Hewitt (dalam Schaufeli & Bakker, 2010), pekerja yang 

menunjukkan employee engagement yang tinggi akan secara konsisten 

mendemonstrasikan tiga perilaku umum, yaitu: 

a. Say – Secara konsisten bebicara positif mengenai organisasi dimana ia 

bekerja kepada rekan sekerja, calon karyawan yang potensial dan juga 

kepada pelanggan 

b. Stay – Memiliki keinginan untuk menjadi anggota organisasi dimana ia 

bekerja dibandingkan kesempatan bekerja di organisasi lain 

c. Strive – Memberikan waktu yang lebih, tenaga dan inisiatif untuk dapat 

berkontribusi pada kesuksesan bisnis organisasi 

 

2.2.5 Faktor yang Menyebabkan Employee Engagement 

Faktor lingkungan kerja merupakan salah satu yang memfasilitasi, 

menciptakan, dan memungkinkan karyawan untuk terlibat (Macey et al., 2009). 

Terdapat empat faktor utama yang memungkinkan karyawan menjadi engaged, 

diantaranya: 
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1. Karyawan memiliki kapasitas untuk engaged (The capacity to engaged). 

Engagement muncul ketika karyawan memiliki energi yang 

diarahkan pada tujuan dan ketahanan untuk mempertahankan energi 

tersebut saat menghadapi rintangan untuk mencapai tujuan. Energi ini 

mengalir dari rasa kompeten dan kemandirian. 

Organisasi berkontribusi dan memfasilitasi energi ini dengan 

memberikan karyawan informasi yang mereka butuhkan untuk melakukan 

pekerjaan dengan baik, dengan memberikan kesempatan dan feedback 

sehingga mereka dapat mengembangkan kepercayaan diri, dan dengan 

mendukung karyawan dalam usaha mereka memperbarui tingkat energi 

dirinya melalui keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

mereka. 

Jadi engagement membutuhkan lingkungan kerja yang tidak hanya 

menuntut lebih tapi juga mempromosikan berbagai informasi, memberikan 

kesempatan belajar, dan memupuk keseimbangan dalam kehidupan 

individu, sehingga menciptakan basis untuk energi berkelanjutan dan 

inisiatif pribadi. 

2. Karyawan memiliki alasan atau motivasi untuk engaged (The motivation 

to engaged). 

Ada alasan bagi karyawan untuk menginvestasikan seluruh energi 

mereka selama bekerja. Sampai pada dimana pekerjaan menarik minat 

intrinsik yang tinggi yang menstimulasi engagement. Pekerjaan secara 

intrinsik menarik ketika menantang, bermakna, dan menawarkan 

kesempatan untuk pengambilan keputusan dan otonomi dalam merancang 



37 

 

 
 

yang tidak hanya apa yang akan dilakukan tetapi bagaimana hal itu 

dilakukan. 

Tujuan yang spesifik dan sulit juga menciptakan energi pada 

individu dan dari penelitian jelas bahwa jenis tujuan menghasilkan 

peningkatan prestasi kerja. Motivasi untuk engage juga termasuk dari 

memperlakukan orang dengan respect, dan dengan berbuat demikian, 

menunjukkan mereka dihargai dan membangun dasar bagi mereka untuk 

membalas melalui engagement mereka. Termasuk ketika nilai organisasi 

dan karyawan selaras. 

Engagement terjadi ketika (a) karyawan memiliki pekerjaan yang 

menarik minat dirinya dan sejalan dengan nilai mereka; dan (b) karyawan 

diperlakukan dengan cara yang memperkuat kecenderungan alami untuk 

membalas dalam bentuk apapun. 

3. Karyawan memiliki kebebasan untuk engaged (The freedom to engaged). 

Karyawan memungkinkan menjadi inisiatif dan proaktif ketika 

mereka merasa memiliki kebebasan untuk bertindak dan tidak akan 

dihukum ketika melalukan hal tersebut. Sebaliknya, ketika tidak ada 

kebebasan untuk engage, tidak akan ada kaitan antara strategi perusahaan 

dan tindakan individu, karena perasaan cukup aman untuk bertindak secara 

psikologis tidak ada. 

Kondisi seperti ini yang paling penting untuk organisasi dimana 

individu melangkah dan membuat perbedaan bagi organisasi maupun 

orang-orang saat dalam resiko. Tidak ada alasan untuk mengharapkan 

perilaku adaptif dan proaktif ketika karyawan merasa rentan – artinya 
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mereka tanpa dukungan dan keamanan dari manajer dan organisasi. Hal ini 

dirasakan karyawan ketika mereka merasa diperlakukan adil dan pada 

akhirnya menimbulkan kepercayaan. Keadilan membuat seseorang 

menjadi percaya dan kepercayaan membuat seseorang menjadi merasa 

aman. 

Engagement terjadi ketika individu merasa aman untuk melakukan 

tindakan atas inisiatif mereka. Akibatnya, kepercayaan paling berpengaruh 

dalam kondisi kesulitan, ambigu, dan ketika kebutuhan akan perubahan – 

tepatnya ketika engagement karyawan adalah yang terpenting. 

4. Karyawan mengetahui bagaimana caranya engaged dengan fokus pada 

strategi (The focus of strategic engagement). 

Strategi mendorong jenis engagement tertentu yang dibutuhkan dan 

cara ini didorong dari jenis lingkungan kerja sehari-hari yang berfokus 

pada strategi yang diciptakan untuk karyawan. Engagement bekerja karena 

karyawan melihat hubungan langsung antara apa yang (seharusnya) 

mereka lakukan dan hasil yang menguntungkan secara organisasi. Dalam 

bentuk ekstrim, engagement terjadi ketika ada keselarasan tujuan individu 

dan organisasi. Proses penyelarasan sangat penting karena memastikan 

mekanisme motivasional apa yang diterapkan (baik secara intrinsik atau 

berdasarkan prinsip membalas), perilaku karyawan adalah perilaku yang 

konsisten dengan strategi organisasi.  

Keselarasan ada secara langsung dari menciptakan budaya yang 

tepat dan terus memantau dan memperkuatnya. Menciptakan budaya itu 

tidak mudah karena memerlukan perhatian pada berbagai macam masalah 
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manusia mulai dari siapa yang dipekerjakan dan bagaimana, bagaimana 

mereka dibawa dan dilatih, dan apa yang orang lain disekitar mereka 

jelaskan adalah fokusnya. Hal tersebut karena semua sulit untuk dilakukan 

dan keunggulan kompetitif menjadi mungkin untuk mereka yang benar-

benar mewujudkannya. Strategi engagement terjadi ketika individu tahu 

apa prioritas strategi organisasi dan mengapa, dan ketika organisasi 

menyesuaikan proses dan praktiknya – budanyanya – dengan pencapaian 

tujuan tersebut. 

Terdapat beberapa kemungkinan lain penyebab (dan konsekuensi) dari 

engagement. Keterikatan kerja secara positif berhubungan dengan job 

characteristic atau karakteristik pekerjaan yang mungkin dapat disebut sebagai 

sumber daya, motivator atau energi, seperti bentuk dukungan sosial dari rekan 

kerja atau atasan, umpan balik kinerja, pembinaan, job autonomy, variasi tugas, 

dan fasilitas pelatihan (Dermerouti et al,2001; Salanova et al, 2001, 2003; 

Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003; dalam Schaufeli & Bakker: 2003). 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2004), masa kerja yang lama akan 

cenderung membuat seorang karyawan merasa lebih betah atau cenderung 

mempunyai rasa keterikatan kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan, hal 

ini disebabkan diantaranya karena telah beradaptasi dengan lingkungan 

kerjanya yang cukup lama sehingga seseorang akan merasa nyaman dengan 

pekerjaannya. 
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2.2.6 Dampak dari Employee Engagement 

Engagement memiliki dampak diantaranya menciptakan hasil yang 

nyata, seperti peningkatan kinerja, dan seperangkat aset tak berwujud termasuk 

loyalitas pelanggan, modal intelektual, dan citra. Selain itu keterlibatan juga 

menurunkan profil resiko organisasi. Hal ini terjadi karena karyawan lebih 

berdedikasi untuk menciptakan nilai bagi perusahaan, lebih konsisten dalam 

interaksi mereka dengan pelanggan dan pemangku kepentingan lainnya, dan 

kecil kemungkinannya untuk meninggalkan organisasi (Macey et al., 2009). 

Konsekuensi lainnya dari engagement berkaitan dengan sikap positif 

yang berhubungan dengan pekerjaan, kesehatan dan kesejahteraan, perilaku 

peran, dan kinerja dari pekerja. Dibandingkan dengan mereka yang tidak 

engaged, mereka yang merasa engaged lebih berkomitmen pada organisasi, 

jarang absen, dan mereka tidak berniat untuk meninggalkan organisasi. Selain 

itu pekerja yang engaged juga mengalami emosi positif, menikmati mental dan 

kesehatan psikosomatis yang sangat baik, terutama saat dibandingkan dengan 

seorang workaholics. Selanjutnya, mereka menunjukkan inisiatif pribadi dan 

memiliki motivasi yang tinggi untuk belajar. Secara bersama-sama, hal ini 

menunjukkan bahwa pekerja yang engaged tampaknya mampu dan bersedia 

untuk bekerja ekstra (Schaufeli, 2012). 

Mereka yang engaged mampu memberikan tampilan lebih baik. 

Misalnya, pekerja yang engaged memberikan kualitas pelayanan yang terbaik, 

sebagaimana yang dipersepsikan oleh pelanggan mereka. Mereka juga 

dilaporkan jarang membuat kesalahan, jarang terlibat dalam cedera atau 

kecelakaan kerja, menunjukkan perilaku yang lebih inovatif dan lebih baik 
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ketika dinilai supervisor mereka dalam hal efektivitas dan prestasi kerja 

dibandingkan pekerja yang tidak engaged. Dalam meta analisi yang mencakup 

hampir 8.000 unit bisnis dari 36 perusahaan (Harter, Schmidt, dan Hayes, 

2002, dalam Schaufeli: 2012) menunjukkan bahwa tingkat engagement 

berhubungan positif dengan kinjera unit bisnis (yaitu, kepuasan dan kesetiaan 

dari pelanggan, profitabilitas, produktivitas, omset, dan keamanan). Hal ini 

menunjukkan bahwa para pekerja yang engaged memang mampu memberikan 

keunggulan kompetitif untuk organisasi (Schaufeli, 2012). 

Setidaknya terdapat empat alasan mengapa pekerja yang engaged 

melakukan pekerjaan lebih baik daripada yang tidak engaged (Bakker, 2009) 

diantaranya: 

1. Pekerja yang engaged sering mengalami emosi positif, termasuk 

kebahagiaan, sukacita, dan antusiasme. Emosi positif ini tampaknya 

memperluas pemikiran dan perilaku orang, menyiratkan bahwa mereka 

terus menerus bekerja dengan job resources atau sumber daya mereka 

pribadi. 

2. Pekerja yang engaged, mengalami kesehatan yang lebih baik. Hal ini 

menunjukkan bahwa mereka dapat fokus dan mendedikasikan semua 

sumber daya energi dan keterampilan yang dimiliki untuk pekerjaan 

mereka.  

3. Pekerja yang engaged membuat pekerjaan mereka sendiri menjadi sumber 

daya pribadi, sehingga mereka tetap engaged. 

4. Pekerja yang engaged mentransfer keterlibatan kerja mereka kepada orang 

lain di lingkungan mereka. Seperti dalam kebanyakan organisasi, kinerja 
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merupakan hasil dari usaha kolaboratif; keterlibatan seseorang dapat 

mentransfer kepada orang lain dan secara tidak langsung meningkatkan 

kinerja tim (Bakker, 2009). 

 

2.3 Tahapan Perkembangan Karir 

 Dalam teori perkembangan karir yang dikemukakan oleh Donald Super 

terdapat empat tahapan utama yang dialami oleh seorang dewasa dalam perjalanan 

karirnya (dalam Andranita, 2008). Adapun tahapan-tahapan dalam tahapan 

perkembangan yang dikemukakan oleh Super adalah exploration, estabilishment, 

maintenance, dan deceleration.  

1. Exploration 

 Tahapan exploration dimulai ketika individu mulai peduli dan sadar 

bahwa pekerjaan adalah salah satu aspek penting bagi kehidupannya 

(Issacson & Brown, 1997 dalam Andranita, 2008). Exploration adalah 

periode dimana individu mengumpulkan informasi-informasi yang spesifik 

mengenai diri sendiri dan mengenai dunia kerja (Super dalam Giannantonio 

& Hurley-Hanson, 2006 dalam Andranita, 2008). Lebih lanjut Giannantonio 

dan Hurley-Hanson (2006) menjelaskan bahwa berbagai stereotip yang 

dimiliki individu pada tahapan growth (yang biasanya dialami pada remaja) 

berkembang lebih jauh dengan adanya tambahan informasi yang didapatkan. 

Individu belajar lebih banyak mengenai dunia kerja dan menambah informasi 

yang akurat mengenai pekerjaan-pekerjaan yang spesifik. Informasi-informasi 

ini digunakan untuk mencocokan minat dan kemampuan yang individu miliki 

dengan pekerjaan dalam rangka mengimplementasikan konsep dirinya dalam 
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dunia pekerjaan dan peran lain dalam kehidupan yang individu jalani (Super 

dalam Giannntonio dan Hurley-Hanson, 2006 dalam Andranita, 2008). Corn 

(1984; dalam Andranita, 2008) mengungkapkan bahwa yang menjadi fokus 

individu dalam tahapan ini adalah menemukan bidang pekerjaan yang sesuai. 

Lebih lanjut Corn menjabarkan tugas perkembangan yang dimiliki adalah 

mempelajari kemampuan-kemampuan yang dibutuhkan dalam melakukan 

pekerjaannya dengan baik. Selain itu, individu juga dituntut mampu 

menunjukkan kontribusi untuk organisasi. Individu ditantang untuk mempu 

mengembangkan konsep diri profesional yang baik, hal ini berarti individu 

telah dapat menemukan jati dirinya dalam bidang pekerjaan. Ia mampu 

mengenali keinginan dan tujuannya dalam bidang pekerjaan. 

 Pada tahapan ini terdapat tiga subtahapan. Tiga subtahapan itu adalah 

crystallizing, specifying, dan implementing. Subtahapan crystallizing dimulai 

sejak usia 15-17 tahun. Pada subtahapan individu mulai menyempitkan 

pilihan karir dan memikirkan jenis pekerjaan seperti apakah yang ia ingin 

jalankan. Subtahapan specifying yang dimulai sejak usia 18-21 tahun ini 

mengharuskan individu untuk memutuskan pekerjaan mana yang paling 

sesuai diantara pekerjaan-pekerjaan yang telah ia pikirkan. Selanjutnya adalah 

subtahapan implementing dimulai sejak usia 22-24 tahun. Subtahapan  ini 

muncul ketika individu membuat rencana untuk memenuhi tujuan karir 

(career goals), mengidentifikasi rekan kerja dan menanyakan hal-hal yang 

menyangkut pekerjaannya dalam rangka optimalisasi dalam pekerjaan yang 

tengah dijalani (Super dalam Perrone, Gordon, Fitch & Civiletto, 2003 dalam 

Andranita, 2008). 
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2. Estabilishment 

 Pada tahapan ini, individu lebih mengutamakan kemajuan karir pada 

pekerjaan yang telah dipilihnya. Individu mencoba untuk menstabilkan 

pekerjaan yang telah dimiliki dengan cara beradaptasi dengan lingkungan 

kerja melalui potensi-potensi yang ia miliki untuk tetap berkembang serta 

kesempatan untuk promosi (Gianntonio & Hurley-Hanson, 2006 dalam 

Andranita, 2008). Corn (1984) mengungkapkan bahwa tugas perkembangan 

yang harus diselesaikan individu pada tahapan ini adalah menggunakan 

kemampuan yang dimiliki untuk menghasilkan sesuatu, beradaptasi terhadap 

pekerjaan yang membutuhkan otonomi yang lebih tinggi, dan 

mengembangkan kreativitas dan inovasi. Selain itu, individu juga ditantang 

untuk memproduksi hasil pekerjaan yang berkualitas tinggi dalam rangka 

mencapai tujuan untuk dipromosikan dan individu juga harus 

menyeimbangkan pemenuhan kebutuhan antara karir dan keluarga yang 

berpotensi untuk menghasilkan konflik (Corn, 1984 dalam Andranita, 2008). 

 Subtahapan yang berada pada tahapan ini adalah stabilizing, consolidating 

dan advancing. Subtahapan stabilizing dimulai saat usia 25-30 tahun, terjadi 

ketika individu memulai pekerjaan dengan ekspektansi untuk tetap tinggal 

pada pekerjaan yang sama dalam periode waktu tertentu (Perrone dkk., 2003 

dalam Andranita, 2008). Individu mulai untuk memantapkan pekerjaannya 

dan menentukan apakah mereka memiliki kemampuan-kemampuan yang 

diperlukan untuk bisa sukses dalam pekerjaan mereka saat ini. Pada tahapan 

consolidating, individu menjadi lebih nyaman dan merasa aman dengan 

pekerjaan mereka. Subtahapan yang terakhir, advancing, dimulai saat usia 31-
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44 tahun. Subtahapan ini menunjukkan fokus individu untuk memberikan 

performa kerja yang baik dan dipromosikan untuk jabatan yang lebih tinggi 

(Super dalam Perrone dkk., 2003 dalam Andranita, 2008). 

3. Maintenance 

 Tahapan maintenance dimulai pada usia 44 tahun. Tahapan ini 

ditunjukkan dengan individu yang lebih fokus untuk memelihara konsep diri 

yang telah mereka miliki dan status pekerjaan yang tengah dijalani 

(Gianntonio & Hurley-Hanson, 2006 dalam Andranita, 2008). Fokus karir 

dari tahapan ini adalah tetap menjaga apa yang telah dicapai dan meninjau 

kembali karir dan mempertimbangkan tujuan akhir yang terjangkau (Corn, 

1984 dalam Andranita, 2008). Biasanya individu yang berada pada tahapan 

ini, keinginan untuk bersikap kompetitif sudah mulai berkurang, dan lebih 

memilih untuk membantu rekan kerja yang lebih muda. Individu juga tetap 

mempertahankan motivasi kerjanya walaupun imbalan yang diterima telah 

berubah. 

 Pada tahapan ini individu akan mempertimbangkan kembali tujuan akhir 

yang telah ia buat dahulu (Gianntonio & Hurley-Hanson, 2006 dalam 

Andranita, 2008). Ia menjadi lebih realistis terhadap tujuan atau pencapaian 

dalam karirnya. Pada tahapan ini, individu dihadapkan pada pilihan karir, 

seperti apakah seseorang tersebut akan mempertimbangkan kembali 

pekerjaan yang telah dijalani atau tetap meneruskan bekerja pada 

perusahaannya sekarang (Perrone dkk., 2003 dalam Andranita, 2008). 

Individu mungkin saja berganti organisasi tempat ia bekerja saat ini. Hal ini 

disebabkan oleh individu telah mampu melihat apa saja yang ia perlukan 
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untuk mengembangkan karirnya lebih baik lagi. Apabila, organisasi yang ia 

tempati dinilai tidak dapat mengakomodasi kebutuhan akan keberhasilan 

karirnya, dan ia melihat kesempatan karir yang lebih baik berada di luar 

organisasi, pindah kerja mungkin satu-satunya jalan keluar untuk memenuhi 

tujuan akhir karirnya (Mondy & Noe, 2003 dalam Andranita, 2008). 

 Subtahapan pada maintenance adalah holding, updating dan innovating. 

Pada tahapan holding, individu cenderung untuk lebih fokus untuk tetap 

mempertahankan pekerjaan yang mereka miliki saat ini. Dalam tahapan 

updating, individu berpartisipasi dengan meneruskan pendidikan, mengikuti 

pelatihan terhadap kemampuan-kemampuan, workshop, dan kesempatan-

kesempatan lain untuk mendapatkan kemampuan yang dibutuhkan oleh 

pekerjaannya agar menjadi efektif. Tahapan innovating ditunjukkan oleh 

individu yang kreatif dan lebih efektif dalam menunjukkan performa kerja 

yang berhubungan dengan tugas karir (Super dalam Andranita, 2008). 

4. Decline 

 Fase ini adalah fase akhir dalam tahapan perkembangan karir Super. Pada 

tahapan ini, individu mulai merencanakan untuk berhenti dari pekerjaannya 

dan lebih memanfaatkan waktu untuk kegiatan lainnya dalam hidup. Tugas 

perkembangan yang dimiliki adalah membangun sebuah identitas diri yang 

kuat di luar bidang pekerjaannya dan berusaha mempertahankan performa 

kerja pada tingkat yang dapat diterima (Corn, 1984 dalam Andranita, 2008). 

Tahapan decline ini termasuk periode persiapan pensiun, dimana biasanya 

individu berfokus untuk tetap bertahan dengan pekerjaannya dan memberikan 

performa standar yang minimum (Issacson & Brown, 1997 dalam Andranita, 
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2008). Pekerja biasanya lebih fokus untuk mempertahankan jabatan yang ia 

miliki daripada melakukan perubahan yang dapat menimbulkan kemajuan 

untuknya. Pada periode ini individu cenderung mulai melepaskan diri dari 

dunia pekerjaan (Issacson & Brown, 1970 dalam Andranita, 2008). Super 

(dalam Andranita, 2008) mengungkapkan bahwa tahapan ini biasanya terjadi 

pada usia diatas 65 tahun. Perrone dkk. (2003; dalam Andranita, 2008) sendiri 

menambahkan bahwa tahapan ini mungkin saja muncul lebih awal. Pensiun 

dini bisa saja menjadi rencana karir yang dimiliki seseorang. 

 Subtahapan dari disengagement ini meliputi decelerating, retirement 

planning dan retirement living. Decelerating dimulai dari usia 65-70 tahun, 

ditunjukkan dengan penurunan performa dalam bekerja dan mulai 

memikirkan mengenai pensiun. Retirement planning dimulai dari usia 71 

keatas. Pada subtahapan ini individu telah membuat rencana mengenai 

finansial dan aspek sosial dari pensiun dan retirement living muncul ketika 

individu berhenti bekerja dan mengikuti rencana yang telah ia buat mengenai 

pension (dalam Andranita, 2008). 

 

2.4 Gambaran Umum Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung 

2.4.1 Sejarah Instansi 

  Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung diresmikan pada tanggal 3 

Januari 1909 oleh Gubernur Jendral JB Vann Heutsz dengan nama 

Koningen Wilhemina Gathuisvoor Ooglijders. Direktur pertamanya adalah 

C.H.A. Westhoff. Pelayanan yang diberikan saat itu adalah pelayanan 

rawat jalan, rawat inap dan kegiatan operasi. Tahun 1930, Rumah Sakit 
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Mata Cicendo Bandung mulai melakukan kegiatan pelayanan luar gedung 

(outreach) kedaerah sekitar Bandung seperti, Sumedang, Tanjungsari, 

Congeang, Darmaraja, Situraja, dan Legok. 

  Pada jaman pendudukan Jepang tahun 1942–1945, Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung menjadi rumah sakit umum menggantikan posisi 

Rumah Sakit Rancabadak (sekarang menjadi Rumah Sakit Dr. Hasan 

Sadikin) yang menjadi rumah sakit militer. Sejak tahun 1961, Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung berperan sebagai Rumah Sakit Pendidikan 

Fakultas Kedokteran Universitas Padjadjaran. 

  Tahun 1976, Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung menjadi pusat 

kegiatan bank mata dan pusat kegiatan hari kesehatan sedunia dengan tema 

pencegahan kebutaan. Pada tahun 1978, ditetapkan nama instansinya 

menjadi Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung dan juga ditetapkan sebagai 

rumah sakit kelas C oleh Departemen Kesehatan, kemudian 

tahun 1992 ditetapkan sebagai rumah sakit tipe B non pendidikan eselon 

IIB dengan satu direktur dan dua wakil direktur oleh Departemen 

Kesehatan. 

  Pada tahun 2000, Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung 

terakreditasi dengan 5 jenis pelayanan, yaitu administrasi dan manajemen, 

pelayanan medik, keperawatan, rekam medik dan gawat darurat. Tahun 

2005 terakreditasi 12 jenis pelayanan, yaitu administrasi dan manajemen, 

pelayanan medik, keperawatan, rekam medik dan gawat darurat, kamar 

bedah, laboratorium, farmasi, elektrodiagnostik, kesehatan dan 

keselamatan kerja (K3), infeksi nosokomial dan pediatrik oftamologi.  
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  Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung terakreditasi A untuk bagian 

ilmu kesehatan mata Fakultas Kedokteran Universitas Padjadjaran pada 

tahun 2006. Tanggal 15 Januari 2007, Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung  menjadi Rumah Sakit Khusus Kelas A dengan struktur 

organisasi Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung sebagai eselon IIA, 

terdapat satu direktur utama dan tiga direktur. Di tahun 2007, Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung menjadi rumah sakit dengan Pola Pengelolaan 

Keuangan Badan Layanan Umum (PPK BLU). 

  Rumah sakit kelas A merupakan rumah sakit yang menyediakan 

pelayanan spesialis yang luas dan sub-spesialis. Rumah Sakit Mata 

Cicendo Bandung oleh pemerintah ditetapkan sebagai tempat pelayanan 

rujukan tertinggi. Pada tahun 2009, Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung  ditetapkan sebagai pusat mata nasional dan pada tahun 2014 

ditetapkan sebagai rumah sakit pendidikan dan terakreditasi tingkat 

paripurna oleh Komisi Akreditasi Rumah Sakit (KARS). Rumah Sakit 

Mata Cicendo kini sedang berupaya untuk mendapatkan akreditasi tingkat 

internasional dari Joint Commission International (JCI) yang berpusat di 

Amerika Serikat. 

 

2.4.2 Visi, Misi, dan Logo 

2.4.2.1 Visi 

Menjadi rumah sakit mata rujukan nasional yang berstandar internasional di 

bidang pelayanan, pendidikan dan penelitian kesehatan mata pada tahun 

2019. 
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2.4.2.2 Misi 

1. Memberikan pelayanan kesehatan mata yang paripurna sesuai dengan 

standar dunia yang berorientasi pada kepuasan bagi seluruh 

lapisan masyarakat, terjangkau, merata, dan berkeadilan. 

2. Memberikan peluang dan lingkungan yang kondusif untuk 

penyelenggaraan pendidikan kesehatan mata yang inovatif. 

3. Menyelenggarakan penelitian dan pengembangan serta penapisan ilmu 

dan teknologi di bidang kesehatan mata. 

4. Melaksanakan pengabdian dan pemberdayaan masyarakat dalam upaya 

pemeliharaan dan peningkatan kesehatan mata. 

5. Meningkatkan upaya kemitraan secara global. 

6. Meningkatkan profesionalisme pegawai. 

 

2.4.2.3 Logo 

  

Gambar 2.1 Logo Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung 

 

2.4.3 Lokasi Instansi 

Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung beralamat di Jalan Cicendo No. 

4 Bandung. Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung memiliki luas tanah 

sebesar 10.675 m
2
, luas bangunan sebesar 28.505.5 m

2
, dan luas halaman 
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sebesar 7.597 m
2
. Jumlah tempat tidur yang dimiliki oleh Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung sebanyak 104 unit dengan distribusi berdasarkan 

ruangan sebagai berikut: 

 

Tabel 2.1 Jumlah Tempat Tidur Ruang Rawat Inap Hingga Bulan 

Oktober 2016 

No Nama Ruangan Jumlah Tempat Tidur 

1. Kelas Utama Anggrek 12 

2. Bougenvile 28 

3. Cempaka 17 

4. Dahlia 47 

 Total 104 

 

2.4.4 Lingkup Kegiatan/Usaha 

  Jenis usaha Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung yaitu pemberi 

jasa pelayanan kesehatan. Pelayanan kesehatan yang disediakan oleh 

Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung terdiri dari: 

a. Pelayanan Rawat Jalan 

b. Pelayanan Rawat Inap 

c. Pelayanan Lasik 

d. Pelayanan Day Care 

e. Pelayanan Paviliun 

f. Pelayanan Bedah 

g. Pelayanan Gawat Darurat Mata 
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h. Pelayanan Apotek 

i. Pelayanan Elektromedik Diagnostik 

j. Pelayanan Laboratorium 

k. Pelayanan Radiologi 

l. Pelayanan Patologi Anatomi 

m. Pelayanan Pemeriksaan Penyakit Dalam 

n. Pelayanan Pemeriksaan Anak 

  Selain pelayanan di atas, Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung juga 

memiliki pelayanan speasilistik diantaranya: 

a. Spesialis Mata 

b. Spesialis Anesthesi 

c. Spesialis Patologi Klinis 

d. Spesialis Patologi Anatomi 

e. Spesialis Anak 

f. Spesialis Radiologi 

g. Spesialis Penyakit Dalam 
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2.4.5 Struktur Organisasi 

 

Gambar 2.2 Struktur Organisasi Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung Tahun 2016 

 

2.5 Kerangka Pikir 

 Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung adalah rumah sakit kelas A yang 

terakreditasi tingkat paripurna. Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung memiliki visi 

untuk menjadi rumah sakit mata rujukan nasional yang berstandar internasional di 

bidang pelayanan, pendidikan dan penelitian kesehatan mata pada tahun 2019. 

Untuk mencapai tujuan tersebut, diperlukan peran dari seluruh tenaga kerja yang 

ada di rumah sakit termasuk perawat di ruang rawat inap. 

 Dalam pencapaian tujuan rumah sakit, pihak rumah sakit menuntut para 

perawat untuk memberikan pelayanan yang optimal kepada pasien agar pasien 

merasa puas dengan pelayanan yang diberikan oleh rumah sakit, dengan cara 

intens berhubungan dengan pasien, serta perawat juga dituntut mengerjakan tugas 
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dengan optimal baik dari segi kuantitas dan kualitas guna menunjang tercapainya 

visi rumah sakit. Kemudian perawat dituntut meningkatkan profesionalismenya 

serta mematuhi aturan yang telah ditetapkan oleh rumah sakit. 

 Situasi kerja yang terjadi pada perawat ruang rawat inap Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung adalah para perawat memberikan pelayanan pada pasien 

dan berhubungan intens dengan pasien dari mulai pasien mendapatkan perawatan 

hingga pasien tersebut selesai dengan perawatannya. Perawat rawat inap pun 

bekerja dengan sistem shift serta harus selalu membuat laporan dokumentasi atas 

pekerjaan yang dilakukannya. 

 Dengan tuntutan untuk membantu mencapai visi rumah sakit dan situasi 

kerja tersebut, para perawat menunjukkan sikap yang berbeda-beda terhadap 

tuntutan untuk mencapai visi serta terhadap pekerjaannya. Sebagian besar perawat 

cenderung menunjukkan sikap negatif terhadap visi rumah sakit, tuntutan untuk 

mencapai visi rumah sakit, dan terhadap pekerjaannya. Sikap yang ditunjukkan 

diantaranya para perawat cenderung merasa tidak peduli terhadap tujuan rumah 

sakit, mereka cenderung bekerja hanya untuk kepentingan pribadi saja, mereka 

juga merasa tujuan rumah sakit bukan hal yang penting bagi mereka, dan mereka 

merasa tuntutan-tuntutan yang diberikan kepada mereka dalam upaya mencapai 

tujuan rumah sakit ini merupakan hal yang tidak menyenangkan dan terkadang 

dirasa merugikan bagi mereka. Namun, terdapat pula beberapa perawat lainnya 

yang cenderung menunjukkan sikap positif terhadap visi rumah sakit, tuntutan-

tuntutan yang ada, serta terhadap pekerjaannya. Sikap yang ditunjukkan oleh 

beberapa perawat ini cenderung merasa tujuan rumah sakit merupakan hal yang 

penting bagi mereka dan mereka merasa peduli untuk membantu rumah sakit 
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mencapai tujuan, sehingga sikap mereka terhadap tuntutan-tuntutan yang 

diberikan dan pekerjaan mereka cenderung dirasa menyenangkan. 

 Sebagian besar perawat kurang menyukai tugas yang harus mereka 

kerjakan untuk mencapai visi dan misi rumah sakit, hal ini dilihat dari perawat 

berpikir bahwa yang terpenting adalah menyelesaikan tugasnya secara kuantitas, 

mereka tidak memperdulikan segi kualitas sehingga tugas tersebut tidak optimal. 

Para perawat berpikir bahwa tugas dokumentasi yang harus dikerjakannya ini 

tidak menguntungkan karena masih menggunakan sistem tulis tangan (narrative) 

secara detail. Ketika diberikan tugas tambahan oleh atasan, perawat cenderung 

merasa tidak senang, karena merasa tugas yang harus dikerjakannya sudah cukup 

banyak. Para perawat merasa tugas-tugas yang harus dikerjakan tersebut 

melelahkan. Hal tersebut menunjukkan energi yang diarahkan pada tujuan dan 

tekad yang dimiliki atau rasa urgensi perawat cenderung rendah. 

 Sebagain besar perawat merasa ketika bekerja mudah teralihkan 

pikirannya dengan hal-hal lain di luar pekerjaan, seperti memikirkan apa yang 

harus dimakan saat jam istirahat, kemudian merasa perhatiannya mudah teralihkan 

juga dengan rekan yang mengajak ngobrol saat bekerja. Hal tersebut menunjukkan 

perasaan fokus atau terpusatkannya perhatian pada apa yang dikerjakan dan tidak 

mudah terganggu oleh gangguan dari luar yang dimiliki perawat cenderung 

rendah. 

 Sebagian besar perawat berpikir bahwa tugas yang dikerjakan tidak terlalu 

berpengaruh terhadap performa rumah sakit karena berpikir tujuan rumah sakit 

nantinya pun akan tercapai dengan sendirinya, terkadang para perawat pun merasa 

bosan dengan pekerjaan yang harus dikerjakannya. Hal tersebut menunjukkan 
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semangat dan energi emosi atau antusiasme yang dimiliki perawat cenderung 

rendah. 

 Perilaku sebagian besar perawat dalam bekerja, seperti kurang detail 

dalam mengerjakan tugas dokumentasi, terkadang ada yang salah atau terlewat 

dalam mendokumentasikan tugas, menunda tugas dokumentasi, dan kurang sigap 

dalam melayani pasien menunjukkan ketekunan atau persistence yang 

ditampilkan perawat dalam kaitannya dengan penyelesaian tugas tersebut 

cenderung rendah. Peristence atau ketekunan perawat berkaitan dengan rasa 

urgensi yang dimiliki perawat bahwa menurut sebagian besar perawat yang 

terpenting adalah tugas selesai walau tidak optimal. 

 Kemudian, sebagian besar perawat hanya mengerjakan tugas yang telah 

diberikan oleh atasan dan tidak bertanya mengenai hasil pekerjaannya sehingga 

lebih sering melakukan pekerjaan karena diperintah oleh atasan. Hal tersebut 

menunjukkan kebutuhan untuk bertindak yang muncul dari diri perawat atau 

perilaku proaktif cenderung rendah. 

 Selain itu, sebagian besar perawat masih memberikan pelayanan dengan 

cara yang sama walau sudah diberikan pelatihan pengembangan oleh pihak rumah 

sakit karena merasa sudah terbiasa dengan cara yang dipakai, sehingga merasa 

tidak perludiubah. Hal tersebut menunjukkan perawat cenderung rendah dalam 

mengembangkan keterampilan baru atau dalam perilaku adapatif. 

 Sikap dan perilaku yang ditunjukkan oleh para perawat tersebut berkaitan 

dengan employee engagement. Macey et al. (2009) mendefinisikan employee 

engagement sebagai perasaan seseorang terhadap tujuan dan energi yang terfokus, 

memperlihatkan inisiatif pribadi yang terlihat jelas bagi orang lain, kemampuan 
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adaptasi, usaha, dan ketekunan yang terarah pada tujuan organisasi. Dari sikap 

dan perilaku yang cenderung ditunjukkan perawat ini, terdapat empat 

kecenderungan the feel of engagement dan the look of engagement yang dimiliki 

perawat. Terdapat kondisi dimana perawat memiliki the feel of engagement dan 

the look of engagement yang tinggi. Kondisi ini akan memperlihatkan sikap 

perawat yang positif dan perilaku perawat yang positif terarah pada pencapaian 

tujuan rumah sakit serta terhadap pekerjaannya. Lalu ada kondisi the feel of 

engagement tinggi dan the look of engagement yang rendah. Kondisi ini akan 

memperlihatkan sikap perawat yang positif namun perilaku perawat belum 

konsisten terarahkan pada pencapaian tujuan rumah sakit dan tuntutan pekerjaan. 

Lalu terdapat kondisi the feel of engagement rendah dan the look of engagement 

yang tinggi. Kondisi ini akan memperlihatkan sikap perawat yang negatif terhadap 

tujuan rumah sakit dan terhadap pekerjaan namun perilaku yang ditunjukkan 

sudah cukup sesuai dengan yang rumah sakit harapkan. Kemudian terdapat 

kondisi the feel of engagement dan the look of engagement yang rendah. Kondisi 

ini akan memperlihatkan sikap dan perilaku perawat yang negatif terhadap tujuan 

rumah sakit dan terhadap pekerjaan sebagai perawat. Kondisi-kondisi tersebut 

menunjukkan kecenderungan engagement yang dimiliki perawat, yaitu employee 

engagement yang tinggi ketika the feel dan the look yang ditunjukkan tinggi, 

kemudian employee engagement yang rendah ketika salah satu atau keduanya dari 

the feel atau the look yang dimiliki oleh perawat rendah. 

 Dari penjabaran masalah diatas, sebagian besar perawat cenderung 

mengindikasikan engagement yang rendah terhadap rumah sakit, walaupun 

terdapat beberapa perawat lainnya cenderung mengindikasikan engagement tinggi 
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terhadap rumah sakit. Padahal, hampir keseluruhan perawat mengetahui visi dan 

misi dari Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung serta mengetahui bahwa tugas-

tugas yang dikerjakan adalah salah satu misi untuk mencapai tujuan rumah sakit, 

hal ini menunjukkan bahwa perawat dapat fokus pada strategi untuk engaged 

membantu pencapaian tujuan rumah sakit. Kemudian, fasilitas yang diberikan 

oleh rumah sakit pun sudah dirasa memadai oleh para perawat, perawat pun 

diberikan pelatihan oleh pihak rumah sakit untuk meningkatkan skill mereka 

dalam bekerja, serta perawat diberikan feedback oleh atasan mengenai hasil 

kerjanya, hal ini menunjukkan bahwa perawat memiliki kapasitas untuk engaged. 

Atasan pun dirasa merangkul dan suka menyemangati mereka dalam bekerja, 

rekan kerja dirasa sangat terbuka, hal ini menunjukkan perawat memiliki motivasi 

untuk engaged. Perawat pun di izinkan oleh atasan untuk memberikan saran dan 

pendapatnya dalam bekerja, hal ini menunjukkan perawat memiliki kebebasan 

untuk engaged. Hal tersebut menurut Macey et al., dapat menyebabkan employee 

engagement tinggi, sehingga dalam penelitian ini yang akan dijelaskan adalah 

gambaran employee engagement pada perawat ruang rawat inap Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung. Berikut adalah skema kerangka pikir mengenai employee 

engagement pada perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung: 
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Skema Berpikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Perawat Ruang 

Rawat Inap RS Mata 

Cicendo Bandung 

Tuntutan Rumah Sakit: 
- Membantu pencapaian visi dan misi 

RS 

- Mengerjakan tugas dengan optimal 

baik kuantitas maupun kualitas 

- Memberi kepuasan pada pasien 

- Mematuhi aturan yang ada di RS 

Kondisi yang terjadi di perawat rawat inap: 
- Atasan memberikan feedback terhadap pekerjaan 
- Atasan memberikan kesempatan pengambilan 

keputusan 

- Perawat mengetahui strategi rumah sakit 

- Perawat merasa atasan merangkul mereka dan 

rekan kerja saling terbuka 

- Diberikan fasilitas memadai dan pelatihan 

Situasi Kerja: 

- Intens berhubungan dengan 

pasien 

- Bekerja dengan sistem shift 

- Memberikan pelayanan pada 

pasien 

- Membuat laporan dokumentasi 

Sikap terhadap pekerjaan dan instansi: 

- Perawat mengetahui visi dan misi RS 

- Terdapat perawat yang peduli dan tidak peduli terhadap visi dan misi RS 

- Terdapat perawat yang merasa penting dan tidak penting terkait dengan 

tujuan RS 

- Terdapat perawat yang menyenangi dan tidak menyenangi tugas yang 

diberikan dalam pencapaian tujuan RS 

 

Employee Engagement 

Rendah 

The Feel of 

Engagement Tinggi 

The Look of 

Engagement Tinggi 

 

Employee Engagement 

Tinggi 

The Feel of 

Engagement Rendah 

The Look of 

Engagement Rendah 

 

The Feel of 

Engagement Tinggi 

The Look of 

Engagement Rendah 

 

The Feel of 

Engagement Rendah 

The Look of 

Engagement Tinggi 

 

Employee Engagement 

Rendah 

Employee Engagement 

Rendah 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Rancangan Penelitian 

 Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

deskriptif kuantitatif. Metode penelitian deskriptif menurut Sugiyono (2012: 13) 

adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik 

satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat perbandingan, atau 

menghubungkan dengan variabel yang lain. Metode deskriptif kuantitatif ini 

mengukur besar atau distribusi sifat-sifat yang membedakan atau karakteristik 

sekelompok manusia, benda, atau peristiwa diantara anggota-anggota kelompok 

tertentu (Ulber: 2012). Metode deskriptif kuantitatif dalam penelitian ini 

dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran employee engagementpada perawat 

ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. 

 

3.2 Variabel Penelitian 

3.2.1 Identifikasi Variabel 

Variabel diartikan sebagai obyek penelitian, atau apa yang menjadi 

titik perhatian suatu penelitian (Arikunto, 2010). Dalam penelitian ini yang 

menjadi fokus peneltian peneliti adalah variabel employee engagement pada 

perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung yang 

didasarkan pada teori Macey et al. (2009). 
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3.2.2 Definisi Konseptual Employee Engagement 

Macey et al. (2009) mendefinisikan employee engagement sebagai 

perasaan seseorang terhadap tujuan dan energi yang terfokus, memperlihatkan 

inisiatif pribadi yang terlihat jelas bagi orang lain, kemampuan adaptasi, 

usaha, dan ketekunan yang terarah pada tujuan organisasi. Employee 

engagement terdiri dari dua dimensi yang masing-masing memiliki empat 

komponen, yaitu the feel ok engagement (urgency, focus, intensity, dan 

enthusiasm), kemudian the look of engagement (persistence, proactive, role 

expansion dan adaptability). 

 

3.2.3 Definisi Operasional Employee Engagement 

Employee engagement adalah seringnya perawat dalam menunjukkan 

keinginan, kesediaan, merasakan perasaan positif terhadap tujuan rumah sakit 

dan pekerjaannya serta frekuensi perawat dalam melakukan pekejeraan atau 

tugas-tugas yang mendukung pencapaian tujuan rumah sakit. 

1. The feel of engagement 

 The feel of engagement adalah seringnya perawat dalam 

menunjukkan keinginan, kesediaan, merasakan perasaan positif terhadap 

tujuan rumah sakit dan pekerjaannya. 

a. Feelings of Urgency 

Seringnya perawat menunjukkan keinginan untuk tetap mengarahkan 

usahanya dan menunjukkan daya juang dalam membantu rumah 

sakit mencapai tujuan, baik secara fisik, emosi dan kognitif. 
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b. Feelings of Focused 

Seringnya perawat menunjukkan kesediaan untuk memusatkan 

perhatian dirinya yang diarahkan pada pekerjaan yang dikerjakan, 

tidak mudah teralihkan, dan merasa terhanyut dengan pekerjaan. 

c. Feelings of Intensity 

Seringnya perawat menunjukkan kesediaan untuk mengerahkan 

pengetahuan dan keterampilan untuk mencapai hasil kerja yang 

optimal. 

d. Feelings of Enthusiasm 

Seringnya perawat merasakan perasaan positif dalam menjalankan 

perannya sebagai perawat serta mengerjakan pekerjaan di rumah 

sakit. 

2. The look of engagement 

 The look of engagement adalah frekuensi perawat dalam 

melakukan pekejeraan atau tugas-tugas yang mendukung pencapaian  

tujuan rumah sakit. 

a. Persistence 

Seringnya perawat menunjukkan upaya lebih untuk bekerja dan tetap 

berusaha ketika dihadapkan dengan hambatan atau kesulitan. 

b. Proactive 

Seringnya perawat menunjukkan perilaku inisiatif untuk  membantu 

rumah sakit mencapai hasil kerja yang lebih baik dan mencegah serta 

menyelesaikan masalah dalam pekerjaan. 
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c. Role Expansion 

Seringnya perawat menunjukkan kesediaan untuk tidak hanya 

memperhatikan tugas individunya. 

d. Adaptability 

Seringnya perawat menunjukkan kesediaan untuk membantu rumah 

sakit mencapai tujuan, mengantisipasi dan merespon perubahan 

lingkungan dan persaingan. 

 

3.3 Alat Ukur 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur employee engagement dalam 

penelitian berupa kuesioner yang disusun oleh peneliti berdasarkan teori Macey et 

al (2009). Employee engagement terbagi menjadi dua dimensi yaitu the feel of 

engagement yang terdiri dari 4 komponen, diantaranya urgency, focused, intensity, 

dan enthusiasm. Dimensi kedua adalah the look of engagement yang terdiri dari 4 

komponen, diantaranya persistence, proactive, role expansion, dan adaptability. 

Terdapat dua sifat item dalam alat ukur yang dibuat, yaitu item positif 

(favorable) dan item negatif (unfavorable). Skala pengukuran yang digunakan 

dalam penelitian adalah skala ordinal. 

Penskalaan pengukuran yang digunakan adalah menggunakan skala Likert. 

Skala ini berisi sejumlah pernyataan dengan kategori respons dan kemudian skor 

seseorang pada skala dihitung dengan menjumlahkan jumlah tanggapan yang ia 

berikan (Ulber, 2012). Terdapat 4 pilihan jawaban dalam penelitian ini, yaitu 

Tidak Pernah, Jarang, Sering, dan Selalu. Penelitian ini hanya menggunakan 4 

pilihan jawaban untuk menghindari respon normatif dari responden. 
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 Kriteria yang digunakan dalam penelitian ini untuk menentukan tinggi dan 

rendahnya nilai seseorang adalah kriteria mutlak. Suatu pembanding dinamakan 

kriteria mutlak jika berasal atau diambil dari ukuran ideal atau yang seharusnya 

(Noor, 2012).  

 

Tabel 3.1 

Penilaian Skor The Feel of Engagement dan The Look of Engagement 

 

Pilihan Jawaban Skor Item Positif Skor Item Negatif 

Selalu 4 1 

Sering 3 2 

Jarang 2 3 

Tidak Pernah 1 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



65 

 

 
 

Tabel 3.2 

Tabel Kisi-Kisi Alat Ukur Employee Engagement 

 

Dimensi Komponen Indikator 

Nomor 

Item 

Favorable 

Nomor 

Item 

Unfavorable 

The Feel of 

Engagement 

Urgency 

(Seringnya perawat 

menunjukkan keinginan 

untuk tetap mengarahkan 

usahanya dan 

menunjukkan daya juang 

dalam membantu rumah 

sakit mencapai tujuan, baik 

secara fisik, emosi dan 

kognitif) 

1. Keinginan untuk 

mengarahkan usaha 

secara fisik 

1, 12, 22, 

29, 31, 33, 

35 

 

2. Keinginan untuk 

mengarahkan usaha 

secara emosi 

2, 13, 23  

3. Keinginan untuk  

mengarahkan usaha 

secara kognitif 

3, 14, 24  

Focus 

(Seringnya perawat 

menunjukkan kesediaan 

untuk memusatkan 

perhatian dirinya yang 

diarahkan pada pekerjaan 

yang dikerjakan, tidak 

mudah teralihkan, dan 

1. Kesediaan perawat untuk 

memusatkan perhatian 

dirinya yang diarahkan 

pada pekerjaan yang 

dikerjakan 

4, 15  

2. Tidak mudah teralihkan 

saat mengerjakan 

pekerjaan 

5, 16  
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merasa terhanyut dengan 

pekerjaan) 

3. Merasa terhanyut dengan 

pekerjaan 

6  

Intensity 

(Seringnya perawat 

menunjukkan kesediaan 

untuk mengerahkan 

pengetahuan dan 

keterampilan untuk 

mencapai hasil kerja yang 

optimal) 

1. Menerapkan 

pengetahuan yang 

dimiliki dalam bekerja 

7, 17  

2. Meningkatkan 

pengetahuan untuk 

mencapai hasil kerja 

yang lebih baik 

8, 18, 25  

3. Meningkatkan 

keterampilan yang 

dimiliki untuk 

mengoptimalkan 

pekerjaannya di rumah 

sakit 

9, 19, 26  

Enthusiasm 

(Seringnya perawat 

merasakan perasaan positif 

dalam menjalankan 

perannya sebagai perawat 

serta mengerjakan 

pekerjaan di rumah sakit) 

1. Merasa bangga dalam 

menjalankan perannya 

sebagai perawat 

10, 20, 27  

2. Merasa senang pada saat 

mengerjakan tugas-

tugasnya di rumah sakit 

 

 

11, 21, 28, 

30 

32, 34 
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The Look of 

Engagement 

Persistence 

(Seringnya perawat 

menunjukkan upaya lebih 

untuk bekerja dan tetap 

berusaha ketika dihadapkan 

dengan hambatan atau 

kesulitan) 

1. Sering atau tidak 

seringnya perawat 

menunjukkan upaya 

lebih untuk menjaga 

performa 

36, 51, 60 57 

2. Sering atau tidak 

seringnya perawat 

menunjukkan perilaku 

gigihketika dihadapkan 

dengan hambatan 

ataukesulitan. 

37, 45 52, 58 

Proactive 

(Seringnya perawat 

menunjukkan perilaku 

inisiatif untuk  membantu 

rumah sakit mencapai hasil 

kerja yang lebih baik dan 

mencegah serta 

menyelesaikan masalah 

dalam pekerjaan) 

1. Sering atau tidak 

seringnya perawat 

menunjukkan perilaku 

inisiatif dalam bekerja 

tanpa menunggu 

instruksi 

38, 46, 53  

2. Sering atau tidak 

seringnya perawat 

menunjukkan perilaku 

mengantispasi masalah 

dalam pekerjaan 

39, 47 

 

 

 

 

3. Sering atau tidak 

seringnya perawat 

40, 54 48, 59 
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menunjukkan upaya 

menyelesaikan masalah 

dalam pekerjaan 

Role Expansion 

(Seringnya perawat 

menunjukkan kesediaan 

untuk tidak hanya 

memperhatikan tugas 

individunya) 

1. Kesediaan membantu 

orang lain 

41  

2. Kesediaan untuk 

mengerjakan tugas-

tugas diluar 

pekerjaannya 

42 49, 55 

Adaptability 

(Seringnya perawat 

menunjukkan kesediaan 

untuk membantu rumah 

sakit mencapai tujuan, 

mengantisipasi dan 

merespon perubahan 

lingkungan dan persaingan) 

1. Membantu rumah sakit 

untuk mencapai tujuan 

43, 56  

2. Membantu rumah sakit 

mengantisipasi 

pencapaian  

44, 50  
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3.3.1 Teknik Pengujian Alat Ukur 

 Pada penelitian ini, peneliti melakukan uji coba alat ukur untuk menguji 

validitas dan reliabilitas dari alat ukur yang telah disusun dengan uji validitas dan 

uji reliabilitas. Uji coba alat ukur dilakukan terhadap 60 orang perawat ruang 

rawat inap di RSUD R. Syamsudin S.H. Kota Sukabumi. Hasil uji coba alat ukur 

digunakan untuk mengetahui sejauh mana alat ukur yang disusun memenuhi 

persyaratan alat ukur yang baik. 

 

3.3.2 Uji Validitas 

Validitas memiliki arti sebagai derajat ketetapan instrumen dalam 

mengukur variabel yang diukur. Instrumen yang valid adalah instrumen yang 

benar-benar dapat mengukur atribut psikologis yang akan diukur. Uji validitas 

dalam penelitian ini menggunakan metode construct related. Metode validasi ini 

dilakukan melalui proses analisis untuk menemukan hubungan antara instrumen 

dengan konstruk teoritik tentang atribut psikologis yang akan diukur dengan alat 

ukur tersebut (Noor, 2009: 160). 

Validitas konstruk merupakan hasil validasi yang dilakukan dalam dua 

tahapan, yaitu analisis kualitatif dengan penelusuran kesesuaian konsep teoritik 

dari atribut psikologis yang diukur dengan instrumen tersebut. Tahap kedua 

adalah analisis kuantitatif melalui pengujian hasil try out tes itu terhadap sejumlah 

individu yang merupakan bagian dari populasi yang diukur (Noor, 2009: 161). 

Setelah dilakukan tahap analisis kualitatif mengenai ada tidaknya 

hubungan teoritik antara instrumen dengan konsep teoritik atribut psikologis yang 

diukur, maka langkah selanjutnya melakukan pengujian analisis kuantitatif dengan 
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mengkorelasikan skor item dengan skor total. Teknik korelasi yang digunakan 

adalah koefisien rank-Spearman karena data yang diperoleh dari alat ukur 

berskala ordinal. Adapun rumus uji statistik rank Spearman sebagai berikut: 

 

 

 

Keterangan: R(x) = Ranking variabel X (skor item) 

  R(y) = Ranking variabel Y (skor total) 

  rs     = Koefisien korelasi rank Spearman 

  n      = Jumlah responden  

 

 Langkah-langkah pengujian validitas alar ukur adalah sebagai berikut: 

a. Mendefinisikan konsep secara operasional 

b. Melakukan uji coba alat ukur kepada 60 subjek 

c. Menghitung validitas dengan menggunakan program SPSS Version 22.0 

dengan langkah: 

1) Masukan data skor setiap subjek serta jumlah totalnya. 

2) Klik analyze, pilih correlate, kemudian bivariate. 

3) Pindahkan semua data dari kolom kiri ke kolom kanan dengan memilih 

koefisien korelasi spearman. 

4) Melihat hasil validitas dari setiap item yang dilihat dari kriteria menurut 

Kaplan & Saccuzo (2012: 139). Menurut Kaplan & Saccuzo, suatu 

pernyataan dikatakan valid dan dapat mengukur variabel penelitian 
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yang dimaksud jika nilai koefisien validitasnya lebih dari atau sama 

dengan 0,3. 

“Not all validity coefficient are the same value, and there are no hard 

fast rule obout how large the coefficient must be in order to be 

meaningful. In practice, it is rare to see a validity coefficient larger 

than 0.6, and validity coefficient in the range of 0.3 to 0.4 are 

commonly considered high.” 

Dari pernyataan tersebut, dapat diambil kesimpulan bahwa item 

dinyatakan valid jika koefisien validitasnya lebih dari atau sama dengan 

0,3. Maka kriterian item yang valid dan tidak valid adalah: 

Bila rs > 0,3 maka item tersebut dikatakan valid 

Bila rs < 0,3 maka item tersebut dikatakan tidak valid 

Item yang valid dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya, sedangkan 

item yang tidak valid maka tidak dipergunakan. Berdasarkan hasil uji validitas 

alar ukur, pada dimensi the feel of engagement terdapat 35 item yang valid dan 5 

item yang tidak valid dari total 40 item, sedangkan pada dimensi the look of 

engagement terdapat 25 item yang valid dan 4 item yang tidak valid dari total 29 

item, sehingga total keseluruhan item yang valid berjumlah 60 item. Selanjutnya, 

item yang tidak valid ini tidak dipergunakan dalam analisis selanjutnya. 

  

3.3.3 Uji Reliabilitas 

Konsep reliabilitas berlandaskan pada konsistensi skor yang dicapai 

individu yang sama dalam dalam atribut psikologis yang sama, walaupun diukur 

dalam waktu yang berbeda ataukah menggunakan instrumen yang berbeda. 
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Reliabilitas tes menunjukkan sejauh mana perbedaan individu dalam skor tes 

dapat disebabkan oleh perbedaan individu pada atribut yang diukur, bukan 

disebabkan oleh faktor instrumen yang buruk atau situasi tes yang tidak kondusif. 

Stabilitas dan konsistensi data tes hasil pengukuran merupakan bukti bahwa 

instrumen yang digunakan memiliki karakteristik reliabel (Noor, 2009: 177). 

Dalam penelitian ini, setelah melakukan uji validitas alat ukur dan 

mendapatkan item-item yang valid maka item-item yang valid ini diuji 

reliabilitasnya. Pengujian reliabilitas alat ukur dilakukan dengan menggunakan 

Alpha Cronbach. Adapun rumusnya sebagai berikut: 

 

 

Keterangan:  = Koefisien reliabilitas alpha 

         k = Jumlah item 

         Si = Varians responden untuk item ke-i 

         Sx = Varians dari keseluruhan item 

 

Langkah-langkah pengujian reliabilitas alat ukur dengan SPSS Version 

22.0 adalah sebagai berikut: 

a. Klik analyze, pilih scale, kemudian reliability analysis. 

b. Pindahkan semua data item yang valid dari kolom kiri ke kolom kanan, data 

item yang tidak valid beserta total skor tetap berada di kolom kiri. 

c. Pilih Alpha, lalu klik OK. 
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d. Nilai reliabilitas dengan cronbach’s alpha akan muncul dalam output yang 

selanjutnya dilihat dalam kriteria tingkat reliabilitas Guilford (Noor, 2009: 

190), yaitu: 

Tabel 3.3 

Kriteria Guilford untuk Reliabilitas 

 

Koefisien Alpha Kategori 

< 0,20 Reliabilitas sangat rendah 

0,21 - 0,40 Reliabilitas rendah 

0,41 - 0,60 Reliabilitas sedang 

0,61 - 0,80 Reliabilitas Tinggi 

0,81 - 1,00 Reliabilitas sangat tinggi 

 

Berdasarkan perhitungan hasil uji reliabilitas dari 60 item yang sudah 

valid, menunjukkan angka alpha cronbach sebesar 0,933 yang artinya item yang 

digunakan memiliki korelasi yang sangat tinggi (Noor, 2009: 190). 

 

3.4 Populasi 

 Populasi menurut Arikunto (2010: 173) adalah keseluruhan dari subjek 

penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah perawat ruang rawat inap Rumah 

Sakit Mata Cicendo Bandung, tidak termasuk kepala ruangan. Berdasarkan hal 

tersebut, maka populasi dalam penelitian ini sebanyak 49 orang dengan distribusi 

sebanyak 19 orang perawat ruang dahlia, 10 orang perawat ruang cempaka, 14 

orang perawat ruang bougenville, dan 6 orang perawat ruang anggrek. 
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3.5 Teknik Analisis 

 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

deskriptif, yaitu dengan mendeskripsikan dan memaknai data dari dua dimensi, 

yaitu the feel of engagement dan the look of engagement yang diteliti. Data yang 

sudah didapat selanjutnya dianalisis dengan teknik deskriptif yaitu dengan 

menyajikan hasil perhitungan statistik deskriptif berbentuk tabel serta distribusi 

frekuensi menggunakan kelas interval dan presentase yang didapat. 

 Langkah-langkah untuk menganalisis data yang telah terkumpul adalah 

sebagai berikut: 

1. Menghitung skor total responden pada setiap dimensi. 

2. Menentukan nilai maksimum dan nilai minimum yang mungkin dicapai oleh 

responden dengan cara: 

Nilai maksimum didapat dari jumlah keseluruhan item pada satu dimensi 

dikalikan dengan skor item tertinggi yang dapat dicapai responden, 

sedangkan nilai minimum yang didapat dari jumlah keseluruhan item pada 

satu dimensi dikalikan dengan skor item terendah yang dapat dicapai 

responden. 

3. Menentukan rentang/range dengan cara nilai maksimum pada masing-

masing dimensi dikurangi nilai minimum pada masing-masing dimensi. 

4. Menentukan banyak kelas, dalam penelitian ini digunakan 2 kelas yaitu 

tinggi dan rendah. 

5. Menentukan panjang kelas dengan cara nilai rentang dibagi banyaknya 

kelas. 
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6. Menentukan interval kelas atau kategori menggunakan kriteria mutlak. 

Untuk kategori rendah maka nilai minimum ditambah dengan nilai panjang 

kelas dan untuk kategori tinggi maka nilai maksimum dikurang dengan nilai 

panjang kelas. 

7. Menentukan setiap responden termasuk ke dalam kategori tinggi atau 

rendah dan menentukan profil employee engagement responden. 

8. Menentukan komponen yang paling tinggi pada setiap kategori profil 

employee engagement responden dengan melihat modus pada setiap 

komponen dan dibandingkan dengan komponen lainnya. 

9. Setelah diuji secara statistik, hasil data tersebut akan dianalisis secara 

deskriptif pada setiap dimensinya untuk menggambarkan engagement pada 

perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. 



 
 

76 

 

BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

 Pada bab ini akan dibahas hasil pengolahan data mengenai gambaran 

employee engagement, data demografi, serta pembahasan yang didasarkan pada 

hasil penelitian dan konsep teori employee engagement. Berikut hasil dan 

pembahasan dari penelitian mengenai gambaran employee engagement pada 49 

orang perawat ruang rawat inap di Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. 

 

4.1.1 Gambaran Profil Employee Engagement Berdasarkan Dimensi 

Tabel 4.1 

Profil Employee Engagement Berdasarkan Dimensi 

 

Kategori 

Employee 

Engagement 

Dimensi Frekuensi Presentase 

Tinggi (A) The feel of engagement tinggi, the look of 

engagement tinggi 

18 36,7% 

Rendah (B) The feel of engagement tinggi, the look of 

engagement rendah 

9 18,4% 

Rendah (C) The feel of engagement rendah, the look of 

engagement tinggi 

3 6,1% 

Rendah (D) The feel of engagement rendah, the look of 

engagement rendah 

19 38,8% 

 49 100% 
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Diagram 4.1 

Diagram Batang Profil Employee Engagement Berdasarkan Dimensi 

 

 

 

 Berdasarkan hasil pengolahan data dari 49 orang perawat ruang 

rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung, diketahui bahwa para 

perawat memiliki profil employee engagement atau tingkat dimensi 

employee engagement yang bervariasi. 

 Pada kategori employee engagement tinggi (A) terdapat 18 orang 

perawat (36,7%) dengan tingkat dimensi the feel of engagement tinggi dan 

the look of engagement tinggi. Pada kategori employee engagement rendah 

(B) terdapat 9 orang perawat (18,4%) dengan tingkat dimensi the feel of 

engagement tinggi dan the look of engagement rendah. Pada kategori 

employee engagement rendah (C) terdapat 3 orang perawat (6,1%) dengan 

tingkat dimensi the feel of engagement rendah dan the look of engagement 

tinggi. Pada kategori employee engagement rendah (D) terdapat 19 orang 

perawat (38,8%) dengan tingkat dimensi the feel of engagement rendah 

dan the look of engagement rendah. 
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4.1.2 Gambaran Employee Engagement Secara Umum 

Tabel 4.2 

Employee Engagement Secara Umum 

 

 Kategori Frekuensi Presentase 

Employee 

Engagement 

Tinggi 18 36,7% 

Rendah 31 63,3% 

 49 100% 

 

Diagram 4.2 

Diagram Batang Employee Engagement Secara Umum 

 

 

 

Berdasarkan tabel 4.2  hasil perhitungan employee engagement secara 

umum pada perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung, 

sebanyak 18 orang perawat (36,7%) berada dalam kategori employee 

engagement yang tinggi, sedangkan 31 orang perawat (63,3%) berada dalam 

kategori employee engagement yang rendah. 
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4.1.3 Gambaran Komponen Employee Engagement Berdasarkan Kategori 

Tabel 4.3 

Tabel Komponen Employee Engagement pada Kategori A 

 

 Komponen Modus 

The Feel of 

Engagement 

Urgency 4 

Focus 3 

Intensity 3 

Enthusiasm 3 

The Look of 

Engagement 

Persistence 4 

Proactive 3 

Role Expansion 3 

Adaptability 3 

 

Diagram 4.3 

Diagram Batang Komponen Employee Engagement pada Kategori A 

 

 

4 

3 3 3 

4 

3 3 3 

0

1

2

3

4

5

Employee Engagement

Urgency Focus Intensity Enthusiasm

Persistence Proactive Role Expansion Adaptability



80 
 

 
 

 Pada kategori employee engagement tinggi atau kategori A, dari 18 

orang yang menunjukkan employee engagement tinggi, dapat dilihat nilai 

modus pada tiap komponen yang ditunjukkan oleh para perawat ruang 

rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. Pada dimensi the feel of 

engagement, komponen urgency merupakan komponen paling tinggi yang 

ditunjukkan oleh para perawat dengan nilai modus yaitu 4, sedangkan 

komponen focus, intensity, dan enthusiasm menunjukkan nilai modus yang 

sama, yaitu 3. Pada dimensi the look of engagement, komponen 

persistence merupakan komponen paling tinggi yang ditunjukkan oleh 

perawat dengan nilai modus yaitu 4, sedangkan komponen proactive, role 

expansion, dan adaptability menunjukkan nilai modus yang sama, yaitu  3. 

  

Tabel 4.4 

Tabel Komponen Employee Engagement pada Kategori B 

 

 Komponen Modus 

The Feel of 

Engagement 

Urgency 3 

Focus 3 

Intensity 3 

Enthusiasm 4 

The Look of 

Engagement 

Persistence 2 

Proactive 2 

Role Expansion 3 

Adaptability 2 



81 
 

 
 

Diagram 4.4 

Diagram Batang Komponen Employee Engagement pada Kategori B 

 

 

  

 Pada kategori employee engagement tinggi atau kategori B, dari 9 

orang yang menunjukkan employee engagement rendah, dapat dilihat nilai 

modus pada tiap komponen yang ditunjukkan oleh para perawat ruang 

rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. Pada dimensi the feel of 

engagement, komponen enthusiasm merupakan komponen paling tinggi 

yang ditunjukkan oleh para perawat dengan nilai modus yaitu 4, 

sedangkan komponen urgency, focus, dan intensity menunjukkan nilai 

modus yang sama, yaitu 3. Pada dimensi the look of engagement, 

komponen role expansion merupakan komponen paling tinggi yang 

ditunjukkan oleh perawat dengan nilai modus yaitu 3, sedangkan 

komponen persistence, proactive, dan adaptability menunjukkan nilai 

modus yang sama, yaitu 2. 
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Tabel 4.5 

Tabel Komponen Employee Engagement pada Kategori C 

 

 Komponen Modus 

The Feel of 

Engagement 

Urgency 2 

Focus 2 

Intensity 2 

Enthusiasm 3 

The Look of 

Engagement 

Persistence 3 

Proactive 3 

Role Expansion 3 

Adaptability 3 

 

Diagram 4.5 

Diagram Batang Komponen Employee Engagement pada Kategori C 
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 Pada kategori employee engagement tinggi atau kategori C, dari 3 

orang yang menunjukkan employee engagement rendah, dapat dilihat nilai 

modus pada tiap komponen yang ditunjukkan oleh para perawat ruang 

rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. Pada dimensi the feel of 

engagement, komponen enthusiasm merupakan komponen paling tinggi 

yang ditunjukkan oleh para perawat dengan nilai modus yaitu 3, 

sedangkan komponen urgency, focus, dan intensity menunjukkan nilai 

modus yang sama, yaitu 2. Pada dimensi the look of engagement, 

komponen persistence, proactive, role expansion, dan adaptability 

menunjukkan nilai modus yang sama, yaitu 3. 

 

Tabel 4.6 

Tabel Komponen Employee Engagement pada Kategori D 

 

 Komponen Modus 

The Feel of 

Engagement 

Urgency 2 

Focus 2 

Intensity 2 

Enthusiasm 2 

The Look of 

Engagement 

Persistence 2 

Proactive 2 

Role Expansion 2 

Adaptability 1 
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Diagram 4.6 

Diagram Batang Komponen Employee Engagement pada Kategori D 

 

 

  

 Pada kategori employee engagement tinggi atau kategori D, dari 19 

orang yang menunjukkan employee engagement rendah, dapat dilihat nilai 

modus pada tiap komponen yang ditunjukkan oleh para perawat ruang 

rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. Pada dimensi the feel of 

engagement, komponen urgency, focus, intensity, dan enthusiasm 

menunjukkan nilai modus yang sama, yaitu 2. Pada dimensi the look of 

engagement, komponen persistence, proactive, dan role expansion 

menunjukkan nilai modus yang sama, yaitu 2, sedangkan komponen 

adaptability merupakan komponen paling rendah yang ditunjukkan oleh 

para perawat dengan nilai modus yaitu 1. 
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4.1.4 Data Demografi 

4.1.4.1 Gambaran Employee Engagement Berdasarkan Usia 

Tabel 4.7 

Employee Engagement Berdasarkan Usia 

 

Usia 

Kategori 

Frekuensi % 

A B C D 

22-24 0 0% 2 4,1% 0 0% 1 2% 3 6,1% 

25-30 10 20,4% 2 4,1% 2 4,1% 12 24,5% 26 53,1% 

31-44 8 16,3% 5 10,2% 1 2% 6 12,3% 20 40,8% 

  49 

 

Diagram 4.7 

Diagram Batang Employee Engagement Berdasarkan Usia 
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 Berdasarkan tabel dan diagram di atas, dapat diketahui bahwa pada 

rentang usia 22-24 tahun, perawat menunjukkan profil employee 

engagement rendah, sebanyak 2 orang menunjukkan the feel of 

engagement tinggi dan the look of engagement rendah, kemudian 

sebanyak satu orang menunjukkan the feel dan the look of engagement 

yang rendah. 

  Pada rentang usia 25-30 tahun, perawat memiliki profil employee 

engagement yang berbeda-beda, terdapat 10 orang perawat yang 

menunjukkan employee engagement yang tinggi, 2 orang perawat 

menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of 

engagement  tinggi dan the look of engagement rendah, 2 orang lainnya 

menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of 

engagement rendah dan the look of engagement tinggi, dan 12 orang 

lainnya menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel dan 

the look of engagement yang rendah. 

 Pada rentang usia 31-44 tahun, perawat memiliki profil employee 

engagement yang berbeda-beda pula, terdapat 8 orang perawat yang 

menunjukkan employee engagement  tinggi, 5 orang perawat 

menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of 

engagement  tinggi dan the look of engagement rendah, lalu 1 orang 

perawat menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of 

engagement rendah dan the look of engagement tinggi, dan 6 orang 

lainnya menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel dan 

the look of engagement yang rendah.  
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 Dari data-data tersebut dapat disimpulkan bahwa employee 

engagement yang tinggi cenderung lebih ditunjukkan oleh perawat 

dengan rentang usia 25-30 tahun dengan presentase sebesar 20,4% dan 

employee engagement yang rendah pun cenderung lebih ditunjukkan oleh 

perawat dengan rentang usia 25-30 tahun dengan presentase sebesar 

24,5%. 

 

4.1.4.2 Gambaran Employee Engagement Berdasarkan Lama Kerja 

Tabel 4.8 

Employee Engagement Berdasarkan Lama Kerja 

 

Lama 

Kerja/ 

Tahun 

Kategori 

Frekuensi % 

A B C D 

1-5 8 16,3% 5 10,2% 2 4.1% 14 28,6% 29 59,2% 

6-10 9 18,4% 3 6,2% 1 2% 4 8,2% 17 34,8% 

>10 1 2% 1 2% 0 0% 1 2% 3 6% 

  49 
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Diagram 4.8 

Diagram Batang Employee Engagement Berdasarkan Lama Kerja 

 

 

 

 Berdasarkan tabel dan diagram di atas, dapat diketahui bahwa 

perawat dengan lama kerja 1-5 tahun, sebanyak 8 orang perawat 

menunjukkan employee engagement yang tinggi, 5 orang perawat 

menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of engagement 

tinggi dan the look of engagement rendah, lalu 2 orang perawat 

menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of engagement 

rendah dan the look of engagement tinggi, dan 14 orang perawat 

menunjukkan employee engagement  rendah dengan the feel dan the look 

of engagement rendah. 

 Pada lama kerja 6-10 tahun, sebanyak 9 orang perawat 

menunjukkan employee engagement yang tinggi, 3 orang perawat 

menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of engagement 

tinggi dan the look of engagement rendah, lalu 1 orang perawat 
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menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of engagement 

rendah dan the look of engagement tinggi, dan 4 orang perawat 

menunjukkan employee engagement  rendah dengan the feel dan the look 

of engagement rendah. 

 Pada lama kerja di atas 10 tahun, sebanyak 1 orang perawat 

menunjukkan employee engagement yang tinggi, 1 orang perawat 

menunjukkan employee engagement rendah dengan the feel of engagement 

tinggi dan the look of engagement rendah, dan 1 orang perawat 

menunjukkan employee engagement  rendah dengan the feel dan the look 

of engagement rendah. 

 Berdasarkan data-data tersebut dapat disimpulkan bahwaemployee 

engagement yang tinggi cenderung lebih ditunjukkan oleh perawat dengan 

lama kerja 6-10 tahun dengan presentase sebesar 18,4% dan employee 

engagement yang rendah cenderung lebih ditunjukkan oleh perawat yang 

lama kerjanya 1-5 tahun dengan presentase sebesar 28,6%. 

 

4.2 Pembahasan 

4.2.1 Employee Engagement Secara Umum 

  Berdasarkan tabel dan diagram 4.2, secara umum, employee 

engagement dibagi menjadi dua kategori, yaitu kategori tinggi dan kategori 

rendah. Individu dikategorikan memiliki engagement yang tinggi jika 

memiliki feel of engagement yang tinggi serta look of engagement yang 

tinggi. Sedangkan individu dikategorikan memiliki engagement yang rendah 

jika memiliki feel of engagement dan look of engagement yang rendah, atau 
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feel of engagement tinggi dan look of engagement rendah, atau feel of 

engagement rendah dan look of engagement tinggi. Pada perawat ruang 

rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung, sebanyak 36,7% perawat 

ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung menunjukkan 

employee engagement yang tinggi, sedangkan 63,3% perawat lainnya 

menunjukkan employee engagement yang rendah. 

  Rendahnya employee engagement pada perawat di ruang rawat 

inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung terlihat dari 8 komponen pada 2 

dimensi, perawat lebih banyak menunjukkan komponen yang rendah 

dibandingkan dengan komponen yang tinggi. 

  Pada dimensi the feel of engagement yang rendah diantaranya 

terkait urgency yang rendah yang dimiliki oleh perawat, dimana perawat 

merasa bahwa tujuan rumah sakit saat ini tidak realistis untuk mereka 

usahakan dan mereka menganggap kerjaannya sebagai suatu beban. 

Kemudian employee engagement yang rendah pun terlihat pada dimensi the 

look of engagement diantaranya terkait persistence, proactive, role 

expansion, dan adaptability yang rendah, dimana perawat tidak bersedia 

bekerja overtime, terlambat menyelesaikan tugas dari waktu yang 

ditetapkan, melimpahkan pekerjaan yang sulit kepada rekan kerjanya, lebih 

memilih untuk diam ketika terjadi masalah di tim atau rumah sakit, ketika 

ada masalah cenderung menyerahkan penyelesaiannya ke atasan, menolak 

ketika diberikan tugas tambahan dari atasan, dan tidak menggunakan cara-

cara baru dalam mengerjakan tugas walau cara lama dirasa tidak efektif. 
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  Macey et al. (2009) menjelaskan bahwa employee engagement 

adalah perasaan seseorang terhadap tujuan dan energi yang terfokus, 

memperlihatkan inisiatif pribadi yang terlihat jelas bagi orang lain, 

kemampuan adaptasi, usaha, dan ketekunan yang terarah pada tujuan 

organisasi. Dalam hal ini, engagement yang dirasakan perawat dapat 

membantu rumah sakit untuk mencapai tujuan rumah sakit.  

 

4.2.2 Employee Engagement Tinggi (A) dengan The Feel of Engagement 

Tinggi dan The Look of Engagement tinggi 

Berdasarkan tabel dan diagram 4.1, terdapat 18 orang perawat (36,7%) 

yang menunjukkan employee engagement yang tinggi. Hal ini menunjukkan 

bahwa 18 orang perawat dari total 49 orang perawat memiliki sikap positif 

terhadap visi dan misi Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung dan terhadap 

pekerjaannya, serta menunjukkan perilaku membantu rumah sakit untuk 

mencapai tujuannya. Dari tabel 4.3, sebanyak 18 orang perawat ruang rawat 

inap menunjukkan dimensi the feel of engagement dan the look of 

engagement yang tinggi dengan komponen urgency dan persistence sebagai 

komponen yang paling tinggi pada kategori A. 

Sebanyak 18 orang perawat di ruang rawat inap ini menunjukkan 

dimensi feel dengan komponen urgency, focus, intensity, dan enthusiasm 

yang tinggi. Perawat memiliki keinginan untuk berusaha mengerjakan 

pekerjaannya hingga tuntas, mengerjakan tugasnya sebagai perawat dengan 

segenap hati, bersedia mengarahkan energinya untuk mencapai kinerja yang 

baik di pekerjaannya, merasa tujuan rumah sakit adalah hal yang penting, 
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dan berusaha memberikan pelayanan yang optimal agar pasien merasa puas 

dengan pelayanan rumah sakit . Hal tersebut menunjukkan komponen 

urgency yang dimiliki oleh para perawat, sebagaimana pengertian urgency 

yang dikemukakan oleh Macey et. al. (2009) yaitu energi yang diarahkan 

pada tujuan dan suatu tekad yang terkait dengan kapasitas untuk bangkit 

ketika mengalami kegagalan. 

Selain itu, 18 orang perawat ini pun berusaha untuk fokus 

mengerjakan pekerjaannya meskipun banyak pekerjaan yang harus 

dikerjakan, dan berkonsentrasi saat bekerja. Hal tersebut menunjukkan 

komponen focus yang dimiliki oleh para perawat, sebagaimana yang 

dijelaskan oleh Macey et al. (2009) bahwa karyawan yang engaged merasa 

fokus terhadap pekerjaannya, mereka merasa terpusatkan perhatiannya pada 

apa yang mereka kerjakan, tidak mudah terganggu oleh gangguan dari luar, 

serta merasa terlarut terhadap suatu pekerjaan. 

Perawat pun berupaya untuk menerapkan hasil belajar yang mereka 

dapat untuk pekerjaan mereka, berusaha memanfaatkan pengetahuan yang 

dimilikinya agar dapat bekerja secara optimal, kemudian mereka bertanya 

kepada orang lain yang dianggap memiliki pengetahuan yang lebih. Hal 

tersebut menunjukkan komponen intensity yang dimiliki oleh para perawat, 

seperti yang dijabarkan oleh Macey et al. (2009), intensitas  menunjukkan 

bahwa karyawan memanfaatkan hampir semua energi yang tersedia serta 

sumber daya yang ada. 

Para perawat di ruang rawat inap menunjukkan bahwa mereka merasa 

senang ketika bekerja dan merasa bangga dengan pekerjaannya. Hal tersebut 
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menjelaskan enthusiasm yang dimiliki para perawat. Menurut Macey et al. 

(2009), karyawan yang engaged pun memiliki perasaan antusias dan 

semangat. Enthusiasm ini adalah keadaan emosional yang positif. 

Selain menunjukkan the feel of engagement yang tinggi, para perawat 

pun menunjukkan perilaku engagement atau the look of engagement yang 

tinggi dengan komponen persistence, proactive, role expansion, dan 

adaptability yang tinggi. Hal ini terlihat dari 18 orang perawat di ruang 

rawat inap seringkali tidak meninggalkan tugas walaupun mendapat 

hambatan dalam tugas tersebut, berusaha bekerja melebihi tuntutan yang di 

minta dalam pekerjaannya, berusaha mengerjakan tugas walaupun tugas 

tersebut dirasa berat untuk mereka, dan mengerjakan tugas lebih cepat dari 

waktu yang ditentukan. Hal tersebut menunjukkan perilaku persistence yang 

ditunjukkan oleh para perawat, sebagaimana yang dikemukakan oleh Macey 

et al. (2009), persistence ini merupakan usaha dari waktu ke waktu, 

peningkatakan ketekunan dalam menghadapi kesulitan dan resiliensi saat 

menghadapi kegagalan. 

Perawat juga sering mencari solusi untuk memperbaiki cara kerja 

mereka dan menawarkan bantuan kepada rekan kerja yang mengalami 

kesulitan. Hal tersebut menunjukkan perilaku proactive yang ditunjukkan 

oleh para perawat, sebagaimana yang dijelaskan oleh Macey et al. (2009), 

proactive adalah mengambil tindakan ketika kebutuhan untuk bertindak 

muncul, melakukan sesuatu untuk perbaikan daripada menunggu perintah, 

dan mengenali kesempatan untuk bertindak lebih cepat. 
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Dalam hal memperluas perannya, 18 orang perawat ruang rawat inap 

ini menunjukkan perilaku mencoba membantu rekan kerja pada saat bekerja 

dan mereka akan menerima tugas tambahan ketika dibutuhkan. Hal tersebut 

menunjukkan perilaku role expansion yang ditunjukkan oleh para perawat, 

seperti yang dijabarkan oleh Macey et al. (2009), role expansion adalah 

perilaku terlibat keluar dari peran kerjanya yang secara khusus untuk 

membantu orang lain dan secara umum untuk membantu perusahaan. 

Kemudian, perawat juga sering mencari cara yang lebih efektif dan 

efisien dalam bekerja dan berusaha membantu rumah sakit dalam mengatasi 

hambatan. Hal tersebut menunjukkan perilaku adaptability yang 

ditunjukkan oleh para perawat, sebagaimana Macey et al. (2009) 

mengungkapkan bahwa adaptability adalah perilaku membantu organisasi 

mengantisipasi dan merespon perubahan dalam lingkup persaingan. 

Dimensi the feel of engagement dan the look of engagement yang 

tinggi pada perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung 

ini sejalan dengan teori employee engagement dari Macey et al. (2009) 

dimana perawat yang bekerja di ruang rawat inap Rumah Sakit Mata 

Cicendo Bandung adalah perawat yang menggunakan energi psikis berupa 

perasaan urgensi, fokus, intens, dan antusiasme dalam menjalankan peran 

dan tugasnya sebagai perawat. Energi psikis ini terlihat oleh orang lain 

dalam bentuk perilaku, seperti perilaku persistence, proactive, role 

expansion, dan adaptability atau disebut pula dalam bentuk energi fisik 

dimana energi ini mengarahkan energi yang dimilikinya untuk bekerja 

secara optimal demi tercapainya tujuan rumah sakit. 
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Perawat yang memiliki employee engagement tinggi, kemungkinan 

dipengaruhi pula dengan kondisi lingkungan dan kondisi diri masing-

masing perawat. Kondisi yang mempengaruhi diantaranya faktor capacity to 

engaged dimana pihak rumah sakit telah memberikan informasi yang 

dibutuhkan oleh para perawat terkait pekerjaan mereka sebagai perawat dan 

tujuan dari rumah sakit sehingga para perawat dapat bekerja dengan optimal 

untuk membantu pencapaian tujuan rumah sakit, perawat. Perawat pun 

diberikan feedback terkait tuntutan pekerjaan yang telah mereka lakukan 

dan kepatuhan mereka terhadap aturan yang dibuat. Para perawat pun 

memiliki energi yang diarahkan pada pencapaian tujuan rumah sakit 

sehingga ketika mereka mendapatkan hambatan dalam mencapai tujuan 

rumah sakit, mereka terus berusaha sehingga tujuan tersebut dapat tercapai. 

Faktor lain yang mungkin mempengaruhi engagement perawat yaitu 

the motivation to engaged. Perawat merasa pekerjaan mereka sebagai 

perawat di Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung menarik minat mereka dan 

sejalan dengan nilai mereka dimana para perawat di ruang rawat inap 

memiliki dasar pendidikan jurusan keperawatan sebelumnya. Kemudian 

faktor lain yang mungkin mempengaruhi engagement perawat adalah the 

focus of strategic engagement. Dalam hal ini perawat mengetahui strategi 

rumah sakit untuk mencapai tujuannya, seperti paham akan tuntutan-

tuntutan yang diberikan oleh rumah sakit merupakan cara untuk mencapai 

tujuan. 
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4.2.3 Employee Engagement Rendah 

4.2.3.1 Employee Engagement Rendah (B) dengan The Feel of Engagement 

Tinggi dan The Look of Engagement Rendah 

  Berdasarkan tabel dan diagram 4.1 terdapat 9 orang perawat 

(18,4%) dari total 49 orang perawat dengan kategori employee engagement 

yang rendah dengan the feel of engagement yang tinggi dan the look of 

engagement yang rendah. Hal tersebut menggambarkan bahwa 9 orang 

perawat memiliki sikap positif terhadap visi dan misi Rumah Sakit Mata 

Cicendo Bandung dan terhadap pekerjaannya, namun disisi lain perawat 

belum menunjukkan perilaku yang membantu rumah sakit untuk mencapai 

tujuannya. Dari tabel 4.4, sebanyak 9 orang perawat ruang rawat inap, 

pada dimensi the feel of engagement, komponen yang paling tinggi adalah 

komponen enthusiasm dan pada dimensi the look of engagement 

komponen yang paling rendah adalah persistence, proactive, dan 

adaptability. 

  Rendahnya the look of engagement pada 9 orang perawat ruang 

rawat inap ini terlihat komponen persistence, proactive, dan adaptability 

yang rendah. Perawat tidak bersedia untuk bekerja overtime dan mengeluh 

ketika mendapatkan kesulitan saat bekerja. Menurut Macey et al. (2009) 

bahwa individu yang menunjukkan perilaku persistence salah satunya 

dicirikan dengan menghabiskan waktu lebih banyak untuk bekerja dan 

peningkatan ketekunan dalam menghadapi kesulitan, namun hal tersebut 

tidak ditunjukkan oleh 9 orang perawat di ruang rawat inap Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung. 
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  Kemudian, para perawat cenderung sering menyerahkan 

penyelesaian masalah kepada atasan dan sering memilih untuk diam ketika 

terjadi masalah di tim atau di rumah sakit. Seperti yang dijelaskan oleh 

Macey et al. (2009), individu yang engaged akan lebih proactive, namun 

kondisi yang terjadi pada perawat di ruang rawat inap adalah perawat 

kurang proactive karena kurang berinisiatif mengambil tindakan ketika 

dibutuhkan. 

  Para perawat ini pun jarang membantu rumah sakit mengatasi 

hambatan-hambatan yang dihadapi dan cenderung jarang menggunakan 

cara-cara baru dalam mengerjakan tugas walaupun merasa cara lama tidak 

efektif. Hal tersebut menunjukkan perawat kurang membantu rumah sakit 

mengantisipasi dan merespon perubahan dan kurang mengembangkan 

keterampilan baru saat tuntutan pekerjaan berubah seperti yang 

dikemukakan oleh Macey et al. (2009) terkait dengan adaptability. 

  Walaupun komponen yang rendah adalah persistence, proactive, 

dan adaptability, namun para perawat ini pun cenderung sering menolak 

ketika diberikan tugas tambahan dari atasan, jarang mencoba untuk 

membantu rekan kerja pada saat bekerja, dan seringkali enggan 

mengerjakan tugas yang bukan bagian dari tanggung jawabnya. Hal 

tersebut menunjukkan perawat kurang melihat peran kerja mereka dengan 

cara yang lebih luas dan menyelurus seperti yang dikemukakan oleh 

Macey et al. (2009) terkait dengan role expansion. 

  Walaupun 9 orang perawat ini menunjukkan the look of 

engagement yang rendah, namun para perawat tersebut memiliki the feel of 
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engagement yang tinggi. Tingginya the feel of engagement terlihat dari 

seringnya perawat tetap mau mengerjakan pekerjaannya sesuai tuntutan 

walaupun beban kerja perawat tinggi dan sering memiliki keinginan untuk 

berusaha memberikan pelayanan yang optimal agar pasien merasa puas 

dengan pelayanan rumah sakit. Hal tersebut menunjukkan tekad perawat 

diarahkan pada tujuan rumah sakit dan pada peran kerjanya sebagai 

perawat, atau perasaan urgency yang dimilikinya. 

  Kemudian, perawat juga memiliki keinginan untuk berusaha fokus 

mengerjakan pekerjaan walaupun banyak yang harus dikerjakan dan tetap 

fokus dengan tugas-tugas walaupun banyak gangguan disekitarnya. Hal ini 

menunjukkan perawat merasakan focus pada pekerjaannya. 

  Para perawat pun sering memiliki keinginan untuk bertanya kepada 

orang yang dianggap lebih paham ketika ada tugas yang belum dipahami 

dan berusaha memanfaatkan pengetahuan agar dapat bekerja secara 

optimal. Hal ini menunjukkan perawat memanfaatkan hampir semua 

energi yang tersedia serta sumber daya yang ada, atau yang disebut dengan 

intensity.  

  Selain itu, perawat merasa senang ketika bekerja dan merasa 

bangga dengan pekerjaan mereka sebagai perawat ruang rawat inap di 

Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung. Hal tersebut menunjukkan keadaan 

emosional yang positif atau enthusiasm perawat. 

  Dari penjabaran tersebut, dapat terlihat bahwa 9 orang perawat 

memiliki the feel of engagement yang tinggi, akan tetapi the look of 

engagement yang ditunjukkannya rendah, sehingga dapat dikatakan bahwa 
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para perawat tersebut menunjukkan employee engagement yang rendah 

sebagaimana yang dikatakan oleh Macey et al. (2009) bahwa engagement 

tidak hanya merasakan energi psikis dan sesuatu yang dirasakan oleh 

karyawan, tetapi terlihat dalam bentuk perilaku. Dalam hal ini, perawat 

belum menunjukkan perilaku engagement mereka terhadap rumah sakit 

dan terhadap pekerjaannya. 

 Perawat yang memiliki employee engagement rendah, 

kemungkinan dipengaruhi dengan kondisi lingkungan dan kondisi diri 

masing-masing perawat. Kondisi yang mempengaruhi diantaranya faktor 

capacity to engaged dimana para perawat belum memiliki ketahanan untuk 

mempertahankan energi yang mereka miliki dalam menghadapi hambatan 

untuk mencapai tujuan rumah sakit. Faktor lain yang mungkin 

mempengaruhi engagement perawat yang rendah ini yaitu the freedom to 

engaged. Perawat mungkin merasa kurang aman atau bebas untuk 

melakukan tindakan inisiatif sehingga perilaku mereka menjadi cenderung 

tidak proactive seperti memilih diam ketika terjadi masalah. Kemudian 

faktor lain yang mungkin mempengaruhi engagement perawat adalah the 

focus of strategic engagement. Dalam hal ini perawat mengetahui strategi 

rumah sakit untuk mencapai tujuan, namun perilaku perawat belum 

konsisten dengan strategi rumah sakit untuk mencapai tujuan. Hal tersebut 

mungkin dikarenakan ketidakselarasan tujuan perawat dan rumah sakit. 
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4.2.3.2 Employee Engagement Rendah (C) dengan The Feel of Engagement 

Rendah dan The Look of Engagement Tinggi 

 Berdasarkan tabel dan diagram 4.1 terdapat 3 orang perawat (6,1%) 

dari total 49 orang perawat dengan kategori employee engagement yang 

rendah dengan the feel of engagement yang rendah dan the look of 

engagement yang tinggi. Hal tersebut menggambarkan bahwa 3 orang 

perawat belum memiliki sikap positif terhadap visi dan misi Rumah Sakit 

Mata Cicendo Bandung dan terhadap pekerjaannya, namun disisi lain 

perawat telah menunjukkan perilaku yang membantu rumah sakit untuk 

mencapai tujuannya. Dari tabel 4.5, sebanyak 3 orang perawat ruang rawat 

inap, pada dimensi the feel of engagement, komponen yang rendah adalah 

komponen urgency, focus dan intensity, kemudian pada dimensi the look 

of engagement komponen yang tinggi adalah persistence, proactive, role 

expansion, dan adaptability. 

 Rendahnya the feel of engagement pada 3 orang perawat ruang 

rawat inap ini terlihat dari komponen urgency, focus dan intensity yang 

rendah. Perawat sering merasa tidak memiliki keinginan untuk 

mengerjakan pekerjaan sesuai tuntutan mengingat beban kerja sebagai 

perawat tinggi, merasa jarang mengerjakan tugasnya sebagai perawat 

dengan segenap hati, dan menganggap tujuan rumah sakit kurang realistis 

untuk diusahakan oleh dirinya. Hal ini menunjukkan urgency yang rendah, 

seperti yang dijelaskan oleh Macey et al. (2009) bahwa individu memiliki 

urgensi ketika energi kekuatan fisik, energi emosional, dan aktivitas 
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kognitif terarah pada pencapaian tujuan yang dalam hal ini adalah tujuan 

rumah sakit. 

 Ketiga perawat ini pun merasa jarang tetap fokus dengan tugas-

tugasnya ketika banyak gangguan di sekitarnya dan merasa jarang 

berkonsentrasi saat bekerja, dimana hal tersebut menunjukkan perawat 

mudah teralihkan perhatian dan energi dari hal yang penting seperti yang 

dijelaskan oleh Macey et al. (2009) terkait dengan focus. 

 Kemudian, perawat jarang berusaha memanfaatkan 

pengetahuannya agar dapat bekerja secara optimal dan jarang berusaha 

meningkatkan wawasan kerjanya dengan membaca. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa perawat kurang memanfaatkan hampir semua energi 

yang tersedia serta sumber daya yang ada seperti yang dikemukakan oleh 

Macey et al. (2009) terkait dengan intensity.  

 Walaupun komponen yang rendah adalah urgency, focus, dan 

intensity, namun perawat juga sering menganggap pekerjaan sebagai suatu 

beban dan sering merasa kurang menikmati pekerjaannya sekarang dimana 

hal ini menunjukkan perasaan positif perawat terkait rumah sakit dan 

pekerjaannya rendah atau dalam hal ini disebut enthusiasm. Seperti yang 

disebutkan oleh Macey et al. (2009) bahwa urgensi, fokus, dan intensitas 

akan dimanfaatkan untuk mengejar sebuah tujuan jika individu tersebut 

engaged dan akan mengaplikasikan secara menyeluruh dan semangat 

dalam jangka waktu yang lama. 

 Walaupun 3 orang perawat ini menunjukkan the feel of engagement 

yang rendah, namun para perawat tersebut memiliki the look of 
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engagement yang tinggi. Tingginya the look of engagement ini terlihat dari 

para perawat berusaha bekerja melebihi tuntutan yang diminta dalam 

pekerjaannya, berusaha mengerjakan tugas walaupun tugas itu berat bagi 

mereka, dan mereka jarang mengeluh walaupun mengalami kesulitan 

ketika bekerja. Hal ini menunjukkan para perawat tersebut persistence, 

dimana mereka mengerjakan tugas melebihi apa yang diminta dan ada 

peningkatakn ketekunan dalam menghadapi kesulitan, sebagaimana hal 

tersebut dijelaskan oleh Macey et al. (2009). 

 Para perawat juga menunjukkan bahwa mereka bekerja tanpa 

menunggu perintah atasan dan membuat beberapa alternatif rencana kerja 

untuk mengantisipasi masalah dalam pekerjaan. Hal ini menunjukkan 

tidak bertindak ketika kebutuhan muncul, tetapi lebih cenderung 

mengenali atau mengantisipasi kebutuhan atau kesempatan untuk 

bertindak, dalam kata lain hal ini menunjukkan perilaku proactive para 

perawat. 

 Kemudian, para perawat juga sering menunjukkan perilaku 

mencoba membantu rekan kerja pada saat bekerja dan mengerjakan tugas 

walaupun tugas tersebut bukan bagian dari tanggung jawabnya. Hal ini 

menunjukkan perilaku role expansion pada perawat dimana perawat 

terlibat keluar dari perannya untuk membantu orang lain dan membantu 

rumah sakit. 

 Selain itu, para perawat menunjukkan perilaku membantu rumah 

sakit untuk menjadi rumah sakit dengan pelayanan paripurna, berusaha 

membantu rumah sakit mengatasi hambatan, mencari cara yang lebih 
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efektif dan efisien dalam bekerja, dan menggunakan cara-cara baru dalam 

mengerjakan tugas jika cara lama tidak efektif. Hal ini menunjukkan 

perilaku adaptability pada perawat dimana perawat membantu rumah sakit 

mengantisipasi dan merespon perubahan serta mengembangkan 

keterampilan baru saat tuntutan pekerjaan berubah. 

  Dari penjabaran tersebut, dapat terlihat bahwa 3 orang perawat 

memiliki the feel of engagement yang rendah, akan tetapi the look of 

engagement yang ditunjukkannya tinggi, sehingga dapat dikatakan bahwa 

para perawat tersebut menunjukkan employee engagement yang rendah 

karena cenderung hanya menunjukkan perilaku engagement yang tinggi 

namun perasaan engagement-nya rendah. 

 Perawat yang memiliki employee engagement rendah, 

kemungkinan dipengaruhi dengan kondisi lingkungan dan kondisi diri 

masing-masing perawat. Kondisi yang mempengaruhi diantaranya faktor 

capacity to engaged dimana para perawat belum memiliki ketahanan untuk 

mempertahankan energi yang mereka miliki dalam menghadapi hambatan 

untuk mencapai tujuan rumah sakit. Faktor lain yang mungkin 

mempengaruhi engagement perawat yang rendah ini yaitu the freedom to 

engaged. Perawat mungkin merasa kurang aman atau bebas untuk 

melakukan tindakan inisiatif sehingga perilaku mereka menjadi cenderung 

tidak proactive seperti memilih diam ketika terjadi masalah. Kemudian 

faktor lain yang mungkin mempengaruhi engagement perawat adalah the 

focus of strategic engagement. Dalam hal ini perawat mengetahui strategi 

rumah sakit untuk mencapai tujuan, namun perilaku perawat belum 
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konsisten dengan strategi rumah sakit untuk mencapai tujuan. Hal tersebut 

mungkin dikarenakan ketidakselarasan tujuan perawat dan rumah sakit. 

 

4.2.3.3 Employee Engagement Rendah (D) dengan The Feel of Engagement 

Rendah dan The Look of Engagement Rendah 

 Berdasarkan tabel dan diagram 4.1, terdapat 19 orang perawat 

(38,8%) yang menunjukkan employee engagement yang rendah. Hal ini 

menunjukkan bahwa 19 orang perawat dari total 49 orang perawat belum 

memiliki sikap positif terhadap visi dan misi Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung dan terhadap pekerjaannya, serta belum menunjukkan perilaku 

membantu rumah sakit untuk mencapai tujuannya. Dari tabel 4.6, sebanyak 

19 orang perawat ruang rawat inap menunjukkan dimensi the feel of 

engagement dan the look of engagement yang rendah dengan seluruh 

komponen dari tiap dimensi menunjukkan hasil yang rendah. Komponen 

yang paling rendah pada kategori D ini adalah komponen focus dan role 

expansion. 

Sebanyak 19 orang perawat di ruang rawat inap menunjukkan the 

feel of engagement yang rendah yang terlihat dari keempat komponen 

yaitu urgency, focus, intensity, dan enthusiasm yang rendah. Perawat 

jarang mengerjakan tugasnya sebagai perawat dengan segenap hati, jarang 

merasa tujuan rumah sakit saat ini adalah tujuan yang realistis untuk 

diusahakan oleh mereka, dan jarang berusaha untuk tetap mengerjakan 

pekerjaannya hingga tuntas. Hal tersebut menggambarkan energi yang 

diarahkan pada tujuan dan suatu tekad yang terkait dengan kapasitas untuk 
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bangkit ketika mengalami kegagalan atau disebut dengan urgency perawat 

rendah. 

Perawat juga jarang memiliki kesediaan untuk berusaha fokus 

mengerjakan pekerjaan ketika banyak pekerjaan yang harus diselesaikan 

dan jarang tetap fokus dengan tugas-tugas ketika banyak gangguan di 

sekitarnya, dimana hal ini menunjukkan perhatian perawat tidak 

terpusatkan pada apa yang mereka kerjakan dan mudah terganggu oleh 

gangguan dari luar. Seperti yang diungkapkan oleh Macey et al. (2009) 

bahwa menjadi focus berarti memberikan perhatian dan kapasitas berpikir 

pada aktivitas yang sedang dikerjakan. 

Kemudian para perawat jarang bersedia untuk berusaha 

memanfaatkan pengetahuan agar dapat bekerja secara optimal, jarang 

memiliki kemauan mencari pelatihan yang dapat meningkatkan 

keterampilan yang dibutuhkan dalam bekerja, dan jarang berusaha 

meningkatkan wawasan kerjanya dengan membaca. Hal ini menunjukkan 

perawat jarang memanfaatkan hampir seluruh energi yang tersedia serta 

sumber daya yang ada, yang dalam hal ini disebut dengan intensity. Sesuai 

dengan yang dikemukakan oleh Macey et al. (2009) ketika individu 

mengejar sebuah tujuan maka individu yang engaged akan memanfaatkan 

seluruh sumber daya yang ada, namun 19 orang perawat ini jarang 

memanfaatkan seluruh energi dan sumber daya yang ada kemungkinan 

dikarenakan mereka tidak mengejar sebuah tujuan. 

Para perawat juga sering menganggap pekerjaan sebagai suatu beban 

dan jarang merasa pekerjaannya saat ini merupakan pekerjaan yang 



106 
 

 
 

penting, dimana hal ini menunjukkan keadaan emosional positif terkait 

tujuan rumah sakit dan pekerjaan atau disebut dengan enthusiasm seperti 

yang diungkapkan oleh Macey et al. (2009). 

Selain menunjukkan the feel of engagement yang rendah, para 

perawat pun menunjukkan perilaku engagement atau the look of 

engagement yang rendah. Hal ini terlihat dari 19 orang perawat di ruang 

rawat inap jarang berusaha bekerja melebihi tuntutan yang diminta dalam 

pekerjaannya dan sering memilih untuk meninggalkan tugas ketika 

terdapat hambatan dalam tugas tersebut. Hal tersebut menunjukkan 

perilaku persistence yang ditunjukkan oleh para perawat rendah, 

sebagaimana yang dikemukakan oleh Macey et al. (2009), persistence ini 

merupakan usaha dari waktu ke waktu, peningkatakan ketekunan dalam 

menghadapi kesulitan dan resiliensi saat menghadapi kegagalan. Hal ini 

sejalan dengan yang dijelaskan Macey et al. (2009) bahwa persistence 

mengalir dari urgensi, rasa antusias terhadap tujuan instansi dan pekerjaan, 

serta fokus sehingga menemukan jalur alternative untuk mencapai tujuan 

ketika usahnya gagal. Namun kondisi yang ada, 19 orang perawat ini tidak 

mengarahkan tekadnya terhadap tujuan rumah sakit dan pekerjaannya yang 

dimungkinkan karena mereka tidak mengarahkan tekad dan energi 

terhadap tujuan rumah sakit, mereka pun tidak antusias terhadap 

pekerjaannya, dan sulit untuk fokus. 

Perawat juga seringkali lebih memilih untuk diam ketika terjadi 

masalah di tim atau rumah sakit, jarang berinisiatif untuk menyelesaikan 

pekerjaannya, dan jarang memberikan saran untuk memperbaiki pekerjaan 
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di timnya. Hal tersebut menunjukkan perilaku proactive para perawat 

rendah. Sebagaimana yang dijelaskan oleh Macey et al. (2009), karyawan 

yang memiliki rasa urgensi dan sangat fokus pada pekerjaan akan lebih 

proaktif, dalam hal ini, perawat ruang rawat inap memiliki rasa urgensi 

dan fokus yang rendah sehingga perilaku proactive-nya pun rendah.  

Dalam hal memperluas perannya, 19 orang perawat ruang rawat inap 

ini sering merasa enggan mengerjakan tugas yang bukan tanggung 

jawabnya dan sering menunjukkan perilaku menolak ketika diberikan 

tugas tambahan dari atasan. Hal tersebut sejalan dengan yang 

dikemukakan oleh Macey et al., (2009) bahwa karakteristik penting dari 

role expansion adalah kemauan untuk menerima suatu peran yang berbeda, 

dalam hal ini, perawat ruang rawat inap kurang menunjukkan perilaku 

tersebut dan cenderung lebih memilih bekerja sesuai dengan job 

description dan rencana kerja harian yang telah dibuat saja. 

Kemudian, perawat juga jarang menggunakan cara-cara baru dalam 

mengerjakan tugas ketika cara lama dirasa tidak efektif, dan jarang 

berusaha membantu rumah sakit dalam mengatasi hambatan. Hal tersebut 

menunjukkan perilaku adaptability para perawat rendah. Sebagaimana 

yang dijelaskan oleh Macey et al., (2009) bahwa contoh dari perilaku 

adaptif adalah mencari informasi yang relevan terkait cara pengembangan 

kerjanya membantu organisasi mengantisipasi dan merespon perubahan 

dalam lingkup perasaingan, dalam hal ini, perawat masih menggunakan 

cara yang sama dalam bekerja walaupun mereka merasa cara tersebut 

kurang efektif.  
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  Dari penjabaran tersebut, dapat terlihat bahwa 19 orang perawat 

memiliki the feel of engagement yang rendah dan the look of engagement 

yang rendah, sehingga dapat dikatakan bahwa para perawat tersebut 

menunjukkan employee engagement yang rendah karena sikap dan 

perilaku yang ditunjukkan rendah. 

 Perawat yang memiliki employee engagement rendah, 

kemungkinan dipengaruhi dengan kondisi lingkungan dan kondisi diri 

masing-masing perawat. Kondisi yang mempengaruhi diantaranya faktor 

capacity to engaged dimana para perawat belum memiliki ketahanan untuk 

mempertahankan energi yang mereka miliki dalam menghadapi hambatan 

untuk mencapai tujuan rumah sakit, sehingga mereka jarang mengerjakan 

pekerjaan hingga tuntas dan sering memilih untuk meninggalkan tugas 

ketika terdapat hambatan dalam tugas tersebut. Lalu, faktor lain yang 

mungkin mempengaruhi engagement perawat yang rendah adalah the 

motivation to engaged dimana perawat masih belum merasa pekerjaan 

mereka adalah pekerjaan yang bermakna dan tidak menarik minat mereka 

serta tidak sejalan dengan nilai mereka. Faktor lain yang mungkin 

mempengaruhi engagement perawat yang rendah ini yaitu the freedom to 

engaged. Perawat mungkin merasa kurang aman atau bebas untuk 

melakukan tindakan inisiatif sehingga perilaku mereka menjadi cenderung 

tidak proactive seperti jarang memberikan saran untuk perbaikan 

pekerjaan di tim mereka. Kemudian faktor lain yang mungkin 

mempengaruhi engagement perawat adalah the focus of strategic 

engagement. Perawa mungkin belum merasa ada keselarasan antara tujuan 
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mereka dengan tujuan rumah sakit sehingga perilaku perawat pun belum 

konsisten dengan strategi rumah sakit. Para perawat belum sepenuhnya 

paham pentingnya strategi seperti tuntutan-tuntutan yang dibuat untuk 

mencapai tujuan rumah sakit sehingga sikap dan perilakunya cenderung 

tidak mendukung pada pencapaian tujuan rumah sakit dan pekerjaan. 

 

4.2.4 Employee Engagement berdasarkan Data Demografi 

Pada Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung, terdapat beberapa faktor yang 

berpengaruh pada employee engagement yang ditunjukkan oleh perawat, 

diantaranya faktor usia. Berdasarkan tabel dan diagram 4.7, perawat dengan 

rentang usia 25-30 tahun cenderung menunjukkan employee engagement yang 

tinggi dibandingkan dengan perawat pada rentang usia lainnya, yakni sebesar 

20,4%.  Hal ini menurut teori tahapan perkembangan karir Donald Super mungkin 

dikarenakan pada usia 25-30 tahun, individu sedang berada di tahapan 

estabilishment pada subtahapan stabilizing, sehingga individu memulai 

pekerjaannya sebagai perawat di Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung dengan 

ekspetasi untuk tetap tinggal pada pekerjaan yang sama dalam periode tertentu. 

Para perawat juga mulai memantapkan pekerjaan mereka dan menentukan apakah 

kemampuan yang mereka miliki dari latar belakang pendidikan keperawatan ini 

dapat membantu mereka sukses di pekerjaan mereka saat ini atau tidak. 

Akan tetapi, pada rentang usia 25-30 tahun pun perawat cenderung lebih 

menunjukkan employee engagement yang rendah. Hal ini mungkin dikarenakan 

pada subtahapan tersebut para perawat belum sepenuhnya merasa lebih nyaman 

dan aman dengan pekerjaan mereka, kemudian mereka belum fokus memberikan 
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performa kerja yang baik, seperti yang dikemukakan oleh Donald Super pada 

subtahapan consolidating dan advancing. Hal tersebut salah satunya terlihat dari 

sebagian besar perawat pada rentang usia 25-30 tahun ini jarang menilai tujuan 

rumah sakit merupakan hal yang realistis untuk diusahakan, sehingga mereka pun 

menjadi cenderung belum fokus untuk memberikan performa kerja yang baik. 

Faktor selanjutnya yang berpengaruh pada employee engagement perawat 

adalah faktor lama kerja. Menurut Kreitner dan Kinicki (2004), masa kerja yang 

lama akan cenderung membuat seorang karyawan merasa lebih betah atau 

cenderung mempunyai rasa keterikatan kerja dalam suatu organisasi atau 

perusahaan, hal ini disebabkan diantaranya karena telah beradaptasi dengan 

lingkungan kerjanya yang cukup lama sehingga seseorang akan merasa nyaman 

dengan pekerjaannya. Sejalan dengan hasil pengukuran demografi mengenai lama 

kerja, terlihat pada tabel dan diagram 4.8 bahwa perawat dengan lama kerja 1-5 

tahun cenderung menunjukkan employee engagement yang paling rendah diantara 

rentang lama kerja lainnya, yaitu sebesar 28,6%. 

Akan tetapi, dalam pengukuran lama kerja pada perawat ruang rawat inap 

Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung menunjukkan bahwa perawat dengan 

rentang lama kerja 6-10 tahun cenderung menunjukkan employee engagement 

yang paling tinggi dibandingkan dengan rentang lama kerja lainnya, yaitu sebesar 

18,4%. Hal ini tidak sejalan dengan yang dikemukakan oleh Kreitner dan Kinicki 

(2004) karena perawat dengan rentang lama kerja di atas 10 tahun tidak 

menunjukkan employee engagement yang lebih tinggi dibandingkan rentang lama 

kerja lainnya. Hal tersebut diantaranya dapat disebabkan karena perawat pada 

rentang lama kerja 6-10 tahun cenderung lebih rendah untuk fokus dalam bekerja 
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dan membantu rumah sakit mencapai tujuan, seperti masih cukup banyak perawat 

yang sering mengobrol mengenai hal-hal diluar pekerjaan saat bekerja, sering 

tidak berkonsentrasi saat bekerja. Kemudian para perawat pun cenderung jarang 

bekerja keras untuk membantu rumah sakit menjadi rumah sakit standar 

internasional. Oleh karena itu, perawat di ruang rawat inap Rumah Sakit Mata 

Cicendo Bandung dengan rentang lama kerja 6-10 tahun cenderung menunjukkan 

employee engagement yang rendah. 

 



 
 

112 
 

BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

 Berdasarkan analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya maka 

diperoleh suatu gambaran mengenai employee engagement pada perawat ruang 

rawat inap di Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung, sehingga dapat ditarik 

simpulan sebagai berikut: 

1. Dari seluruh perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung, sebanyak 36,7% perawat termasuk ke dalam kategori employee 

engagement tinggi dan 63,3% perawat lainnya termasuk ke dalam 

kategori employee engagement rendah. 

2. Perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung yang 

menunjukkan employee engagement rendah dengan dimensi the feel of 

engagement yang rendah sebanyak 6,1%, kemudian yang rendah pada 

dimensi the look of engagement sebanyak 18,4%, dan yang rendah pada 

kedua dimensi tersebut sebanyak 38,8% 

3. Komponen the feel of engagement yang paling rendah dari perawat yang 

tergolong kategori rendah adalah urgency, focus, intensity, dan 

enthusiasm. 

4. Komponen the look of engagement yang paling rendah dari perawat yang 

tergolong kategori rendah adalah persistence, proactive, dan adaptability. 
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5. Perawat ruang rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung yang 

menunjukkan employee engagement tinggi memiliki komponen urgency 

dan persistence yang tinggi. 

 

5.2 Saran 

 Berdasarkan hasil yang didapat dari penelitian yang telah dilakukan, dapat 

diajukan beberapa saran yang diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-

pihak yang berkepentingan: 

1. Untuk meningkatkan dimensi the feel of engagement pada komponen 

urgency, disarankan pihak Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung untuk 

memberikan support kepada para perawat dan memberikan informasi bahwa 

peran mereka sangat penting dan memiliki pengaruh besar bagi rumah sakit. 

Hal ini dapat dilakukan saat briefing setiap harinya agar perawat menyadari 

bahwa apa yang dikerjakannya tidak hanya untuk diri sendiri namun penting 

bagi rumah sakit. 

2. Untuk meningkatkan dimensi the feel of engagement pada komponen focus, 

disarankan pihak Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung untuk membantu para 

perawat dalam mengatur time management dan membuat skala prioritas untuk 

mengetahui mana hal yang lebih penting, lebih mendesak, yang tidak penting, 

sehingga para perawat dapat lebih fokus dalam melakukan berbagai hal. 

3. Untuk meningkatkan dimensi the feel of engagement pada komponen 

intensity, disarankan kepala ruangan rawat inap Rumah Sakit Mata Cicendo 

Bandung untuk memberikan stimulasi, memberikan penugasan dan 

kesempatan pada para perawat untuk menggunakan cara-cara yang lebih 
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efektif dalam bekerja sehingga perawat lebih bersedia untuk memanfaatkan 

pengetahuan dan kemauannya untuk meningkatkan keterampilan dan 

wawasan dalam bekerja. 

4. Untuk meningkatkan dimensi the feel of engagement pada komponen 

enthusiasm dan dimensi the look of engagement pada komponen persistence, 

disarankan pihak Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung untuk memberikan 

reward atau mengapresiasi perawat yang mengerjakan pekerjaan dengan 

optimal sesuai tuntutan, salah satu caranya dengan memberikan respon positif 

berupa ungkapan secara lisan maupun dalam bentuk materi,  sehingga 

perawat merasa tertarik dengan pekerjaannya, lebih menikmati pekerjaan, dan 

lebih tekun dalam menjalankan pekerjaan untuk membantu rumah sakit 

mencapai tujuan. 

5. Untuk meningkatkan dimensi the look of engagement pada komponen 

proactive, disarankan pihak Rumah Sakit Mata Cicendo Bandung untuk 

mengadakan kegiatan diskusi rutin antara seluruh perawat dengan atasannya 

agar perawat lebih aktif dalam kegiatan yang diadakan serta atasan mampu 

mengetahui aspirasi dan harapan dari para perawat. Selain itu, dapat 

dilakukan coaching oleh atasan agar perawat dapat menyelesaikan masalah 

yang mereka hadapi secara mandiri. 

6. Untuk meningkatkan dimensi the look of engagement pada komponen 

adaptability, disarankan pihak kepala ruangan rawat inap untuk memberikan 

penugasan pada perawat agar menangani berbagai macam penyakit, sehingga 

keterampilan perawat semakin meningkat dan semakin mudah untuk adaptasi 

ketika ada perubahan dalam rumah sakit.  
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LAMPIRAN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran 1: Alat Ukur Employee Engagement 

 

 

Assalamualaikum Wr.Wb 

Yth.  

Bapak/Ibu Perawat Ruang Rawat Inap 

RS Mata Cicendo Bandung 

Perkenalkan, saya Indira Aulia Syafira mahasiswi semester 8 

Fakultas Psikologi Universitas Islam Bandung yang sedang melakukan 

penelitian untuk memenuhi tugas mata kuliah Skripsi.  

Adapun maksud dan tujuan penelitian ini adalah untuk mendapatkan 

data mengenai sikap dan perilaku terhadap berbagai hal yang terkait 

dengan instansi rumah sakit tempat Bapak/Ibu bekerja. Sehubungan 

dengan hal tersebut, saya meminta kesediaan Bapak/Ibu untuk dapat 

berpartisipasi dalam mengisi kuesioner berikut yang terdiri atas 60 nomor. 

Hasil dari kuesioner ini akan saya jaga kerahasiaannya sehingga Bapak/Ibu 

tidak perlu khawatir untuk mengisinya dengan sungguh-sungguh. 

Dalam pengisian kuesioner saya mohon Bapak/Ibu dapat mengisinya 

secara jujur, sungguh-sungguh dan tidak ada nomor yang terlewat. Dalam 

pengisian kuesioner ini tidak ada jawaban yang benar maupun salah. Atas 

bantuan dan kesediaannya, saya ucapkan terimakasih. 

Wassalamualaikum Wr. Wb. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

IDENTITAS RESPONDEN  

 

1. Jenis Kelamin  : Pria / Wanita 

2. Usia   :   

3. Status Perkawinan : Menikah / BelumMenikah 

4. Lama Kerja  :       tahun 

5. Pendidikan terakhir :  

6. Nama Ruang Unit Kerja: 

 

Keterangan: 

*Coret yang tidak perlu 

 

 

CARA PENGISIAN KUESIONER: 

Cara pengisian kuesioner adalah dengan cara memberikan tanda 

checklist (√) dari 4 pilihan jawaban pada kolom jawaban untuk setiap 

pernyataan yang diberikan, seperti pada contoh di bawah ini.  

 

Contoh pengisian sebagai berikut:  

Keterangan: artinya, dengan memberikan ceklis pada kolom sering, berarti 

bapak/ibu sering merasa semangat dalam bekerja di rumah sakit tersebut. 

 

 

 

 

 

No Pernyataan 
Tidak  

Pernah 
Jarang Sering Selalu 

 Saya semangat bekerja di rumah 

sakit ini. 

 
 √ 

 



 
 

 
 

NO PERNYATAAN 
TIDAK 

PERNAH 
JARANG SERING SELALU 

1.  
Saya berusaha untuk tetap mengerjakan 

pekerjaan saya hingga tuntas 

    

2.  
Saya mengerjakan tugas saya sebagai 

perawat dengan segenap hati 

    

3.  
Tujuan rumah sakit saat ini realistis untuk 

saya usahakan 

    

4.  

Meskipun banyak pekerjaan yang harus 

dikerjakan, saya akan berusaha untuk fokus 

mengerjakan pekerjaan 

    

5.  
Saya tetap fokus dengan tugas-tugas saya 

walaupun banyak gangguan disekitar saya 

    

6.  
Saya merasa waktu  berjalan sangat cepat 

jika sedang bekerja 

    

7.  
Saya berusaha memanfaatkan pengetahuan 

saya agar dapat bekerja secara optimal 

    

8.  
Untuk meningkatkan wawasan kerja, saya 

berusaha untuk membaca 

    

9.  

Agar dapat bekerja dengan baik saya 

berusaha untuk meningkatkan keterampilan 

saya melalui pelatihan 

    

10.  Saya merasa bangga dengan pekerjaan saya     

11.  Saya merasa senang ketika saya bekerja     

12.  

Saya bersedia mengerahkan energi saya 

unyuk mencapai kinerja yang baik di 

pekerjaan saya 

    

13.  
Saya merasa penting membantu rumah sakit 

untuk mencapai tujuannya 

    

14.  
Saya memiliki kemampuan untuk 

mengerjakan tugas sesuai tuntutan 

    



 
 

 
 

NO PERNYATAAN 
TIDAK 

PERNAH 
JARANG SERING SELALU 

15.  

Saya berusaha untuk tidak mengobrol 

mengenai hal diluar pekerjaan ketika 

mengerjakan tugas-tugas 

    

16.  Saya sangat berkonsentrasi saat bekerja     

17.  
Saya berupaya untuk menerapkan hasil 

belajar saya dalam pekerjaan saya 

    

18.  
Saya bertanya kepada orang lain yang 

dianggap memiliki pengetahuan yang lebih 

    

19.  

Saya mau mencari pelatihan yang dapat 

meningkatkan keterampilan yang dibutuhkan 

dalam bekerja 

    

20.  

Sayamerasa bangga dapat memberikan 

pelayanan di rumah sakit tempat saya 

bekerja 

    

21.  
Saya merasa pekerjaan saya saat ini adalah 

penting 

    

22.  

Saya mau bekerja keras untuk membantu 

rumah sakit menjadi rumah sakit standar 

internasional 

    

23.  
Saya merasa memiliki ikatan yang kuat 

dengan pekerjaan saya saat ini 

    

24.  
Saya merasa tujuan rumah sakit adalah hal 

yang penting untuk saya 

    

25.  

Ketika ada tugas yang belum dipahami, saya 

akan mencoba untuk bertanya kepada orang 

yang saya anggap lebih paham 

    

26.  

Saya berusaha mengikuti program 

pengembangan agar lebih profesional dalam 

bekerja. 

    



 
 

 
 

NO PERNYATAAN 
TIDAK 

PERNAH 
JARANG SERING SELALU 

27.  
Saya merasa bangga menjalankan tugas saya 

sebagai perawat di rumah sakit ini 

    

28.  
Saya merasa bersemangat saat mengerjakan 

tugas-tugas saya 

    

29.  

Saya mau berusaha lebih untuk 

menyelesaikan tugas sesuai dengan tuntutan 

rumah sakit 

    

30.  
Saya merasa tugas di tempat kerja saya saat 

ini menantang 

    

31.  

Saya akan berusaha memberikan pelayanan 

yang optimal agar pasien merasa puas 

dengan pelayanan rumah sakit 

    

32.  
Saya menganggap kerjaan sebagai suatu 

beban 

    

33.  

Meskipun beban kerja perawat tinggi, saya 

tetap mau mengerjakan pekerjaan saya 

sesuai tuntutan 

    

34.  
Saya kurang menikmati pekerjaan saya saat 

ini 

    

35.  

Meskipun fasilitas di rumah sakit belum 

sesuai standar internasional, saya tetap mau 

berusaha mengerjakan pekerjaan secara 

optimal 

    

36.  
Saya berusaha bekerja melebihi tuntutan 

yang di minta dalam pekerja saya 

    

37.  
Saya berusaha mengerjakan tugas walaupun 

tugas itu berat untuk saya 

    

38.  

Saya berinisiatif untuk menyelesaikan 

pekerjaan saya 

 

    



 
 

 
 

NO PERNYATAAN 
TIDAK 

PERNAH 
JARANG SERING SELALU 

39.  
Saya membuat perencanaan kerja agar dapat 

bekerja secara optimal 

    

40.  
Saya memberikan saran untuk perbaikan 

pekerjaan di  tim saya 

    

41.  
Saya mencoba membantu rekan kerja pada 

saat bekerja 

    

42.  
Jika dibutuhkan, saya akan menerima tugas 

tambahan 

    

43.  
Saya membantu rumah sakit untuk menjadi 

rumah sakit dengan pelayanan paripurna 

    

44.  
Saya mencari cara yang lebih efektif dan 

efisien dalam bekerja 

    

45.  
Saya tidak mengeluh walaupun mengalami 

kesulitan ketika bekerja 

    

46.  
Saya bekerja tanpa menunggu perintah 

atasan 

    

47.  

Saya membuat beberapa alternatif rencana 

kerja untuk mengantisipasi masalah dalam 

pekerjaan 

    

48.  
Saya lebih memilih untuk diam ketika terjadi 

masalah di tim atau rumah sakit 

    

49.  
Saya menolak ketika diberikan tugas 

tambahan dari atasan 

    

50.  
Saya berusaha membantu rumah sakit 

mengatasi hambatan 

    

51.  

Saya mengerjakan tugas-tugas saya lebih 

cepat dari waktu yang ditentukan oleh 

tempat kerja saya 

    

52.  
Ketika mendapat hambatan, saya memilih 

meninggalkan tugas tersebut 

    



 
 

 
 

NO PERNYATAAN 
TIDAK 

PERNAH 
JARANG SERING SELALU 

53.  
Saya menawarkan bantuan kepada rekan 

kerja yang mengalami kesulitan 

    

54.  
Saya mencari solusi untuk memperbaiki cara 

kerja saya 

    

55.  
Saya enggan mengerjakan tugas yang bukan 

bagian dari tanggung jawab saya 

    

56.  

Saya menggunakan cara-cara baru dalam 

mengerjakan tugas jika cara yang lama tidak 

efektif 

    

57.  
Saya terlambat menyelesaikan tugas dari 

waktu yang ditetapkan 

    

58.  
Saya melimpahkan pekerjaan yang sulit 

kepada rekan kerja 

    

59.  
Ketika ada masalah, saya cenderung 

menyerahkan penyelesaiannya ke atasan 

    

60.  Saya bersedia bekerja overtime     

 

 

 

 

- Terima Kasih Atas Waktu dan Perhatian Bapak/Ibu- 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran 2: Hasil Uji Coba Alat Ukur Employee Engagement 

 

UJI VALIDITAS 

 

Aspek The Feel of Engagement 

 

No Item rS Titik kritis Keterangan 

1.  0.371 0.3 Valid 

2.  0.574 0.3 Valid 

3.  0.380 0.3 Valid 

4.  0.584 0.3 Valid 

5.  0.492 0.3 Valid 

6.  0.512 0.3 Valid 

7.  0.377 0.3 Valid 

8.  0.443 0.3 Valid 

9.  0.422 0.3 Valid 

10.  0.599 0.3 Valid 

11.  0.703 0.3 Valid 

12.  0.565 0.3 Valid 

13.  0.484 0.3 Valid 

14.  0.510 0.3 Valid 

15.  0.412 0.3 Valid 

16.  0.626 0.3 Valid 

17.  0.287 0.3 Tidak Valid 

18.  0.375 0.3 Valid 

19.  0.506 0.3 Valid 

20.  0.499 0.3 Valid 

21.  0.376 0.3 Valid 

22.  0.582 0.3 Valid 

23.  0.514 0.3 Valid 



 
 

 
 

24.  0.469 0.3 Valid 

25.  0.546 0.3 Valid 

26.  0.131 0.3 Tidak Valid 

27.  0.056 0.3 Tidak Valid 

28.  0.002 0.3 Tidak Valid 

29.  0.432 0.3 Valid 

30.  0.405 0.3 Valid 

31.  0.475 0.3 Valid 

32.  0.767 0.3 Valid 

33.  0.484 0.3 Valid 

34.  0.203 0.3 Tidak Valid 

35.  0.328 0.3 Valid 

36.  0.608 0.3 Valid 

37.  0.332 0.3 Valid 

38.  0.527 0.3 Valid 

39.  0.422 0.3 Valid 

40.  0.510 0.3 Valid 

 

Aspek The Look of Engagement 

 

No Item rS Titik kritis Keterangan 

1.  0.524 0.3 Valid 

2.  0.533 0.3 Valid 

3.  0.563 0.3 Valid 

4.  0.478 0.3 Valid 

5.  0.617 0.3 Valid 

6.  0.667 0.3 Valid 

7.  0.435 0.3 Valid 

8.  0.459 0.3 Valid 

9.  0.448 0.3 Valid 



 
 

 
 

10.  0.224 0.3 Tidak Valid 

11.  0.362 0.3 Valid 

12.  0.618 0.3 Valid 

13.  0.464 0.3 Valid 

14.  0.310 0.3 Valid 

15.  0.278 0.3 Tidak Valid 

16.  0.524 0.3 Valid 

17.  0.262 0.3 Tidak Valid 

18.  0.340 0.3 Valid 

19.  0.456 0.3 Valid 

20.  0.402 0.3 Valid 

21.  0.564 0.3 Valid 

22.  0.510 0.3 Valid 

23.  0.434 0.3 Valid 

24.  0.412 0.3 Valid 

25.  0.661 0.3 Valid 

26.  0.502 0.3 Valid 

27.  0.133 0.3 Tidak Valid 

28.  0.463 0.3 Valid 

29.  0.447 0.3 Valid 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

UJI RELIABILITAS 

 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 60 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 60 100,0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,933 60 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran 3: Data Skor Dimensi The Feel of Engagement 

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 

1
1 

1
2 

1
3 

1
4 

1
5 

1
6 

1
7 

1
8 

1
9 

2
0 

2
1 

2
2 

2
3 

2
4 

2
5 

2
6 

2
7 

2
8 

2
9 

3
0 

3
1 

3
2 

3
3 

3
4 

3
5 

jum
lah 

 Ketera
ngan 

1 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 122 TINGGI 

2 1 2 3 2 1 2 2 1 2 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 71 
RENDA
H 

3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 67 
RENDA
H 

4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 86 
RENDA
H 

5 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 1 62 
RENDA
H 

6 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 67 
RENDA
H 

7 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 2 4 102 TINGGI 

8 2 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 2 79 
RENDA
H 

9 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 116 TINGGI 

1
0 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 2 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 118 TINGGI 

1
1 4 4 4 3 3 3 3 2 2 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 109 TINGGI 

1
2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 82 

RENDA
H 

1
3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 117 TINGGI 



 
 

 
 

1
4 4 4 3 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 4 2 2 4 3 4 2 3 2 4 3 4 105 TINGGI 

1
5 4 4 2 2 3 2 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 4 3 4 1 3 2 3 99 TINGGI 

1
6 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 3 74 

RENDA
H 

1
7 3 2 3 3 3 3 3 1 2 2 4 2 2 3 3 3 1 2 3 3 4 3 4 3 3 2 2 4 2 2 4 4 4 3 3 98 TINGGI 

1
8 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 2 2 3 3 3 113 TINGGI 

1
9 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 4 3 4 3 2 2 2 2 2 2 2 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 106 TINGGI 

2
0 3 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 1 1 1 3 82 

RENDA
H 

2
1 4 4 2 3 3 2 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 2 110 TINGGI 

2
2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 4 4 3 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 105 TINGGI 

2
3 1 1 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 1 1 2 2 2 74 

RENDA
H 

2
4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 104 TINGGI 

2
5 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 1 2 1 1 73 

RENDA
H 

2
6 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 95 TINGGI 

2
7 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 110 TINGGI 



 
 

 
 

2
8 3 3 2 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 3 2 3 2 1 2 3 4 2 3 2 2 3 4 4 3 2 3 2 3 3 2 96 TINGGI 

2
9 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 85 

RENDA
H 

3
0 4 3 3 4 3 2 3 2 2 4 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 4 2 4 2 3 2 4 2 2 2 3 3 4 4 3 98 TINGGI 

3
1 3 2 2 2 3 4 2 3 3 4 4 2 2 3 3 2 3 2 2 4 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 4 4 3 4 3 99 TINGGI 

3
2 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 2 3 3 4 2 4 111 TINGGI 

3
3 3 2 2 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 83 

RENDA
H 

3
4 2 3 2 3 4 3 3 2 2 4 4 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 98 TINGGI 

3
5 2 1 1 4 2 3 3 2 2 2 3 4 2 4 2 3 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 4 3 4 4 2 99 TINGGI 

3
6 2 1 1 2 1 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 2 81 

RENDA
H 

3
7 2 1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 86 

RENDA
H 

3
8 3 4 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 104 TINGGI 

3
9 1 1 1 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 1 2 2 2 2 1 3 3 1 2 1 3 3 1 2 3 1 77 

RENDA
H 

4
0 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 2 3 2 67 

RENDA
H 

4
1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 1 2 3 79 

RENDA
H 



 
 

 
 

4
2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 1 2 1 2 71 

RENDA
H 

4
3 2 2 2 1 1 2 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 3 3 2 2 2 1 2 1 3 2 2 79 

RENDA
H 

4
4 3 4 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 4 3 2 4 3 4 3 3 112 TINGGI 

4
5 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 67 

RENDA
H 

4
6 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 2 3 1 4 113 TINGGI 

4
7 1 2 1 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 74 

RENDA
H 

4
8 3 1 2 2 2 1 1 1 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 1 96 TINGGI 

4
9 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 4 121 TINGGI 

 

Keterangan: 

  urgency 

   focus 

   intesity 

   enthusiasm 

 



 
 

 
 

Lampiran 4: Data Skor Dimensi The Look of Engagement 

 

  36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 jumlah  Keterangan 

1 4 4 4 2 3 4 3 3 2 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 4 3 2 82 TINGGI 

2 4 2 2 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 66 TINGGI 

3 2 3 1 3 3 3 3 1 1 2 3 3 2 3 1 3 2 2 3 1 1 3 2 2 1 54 RENDAH 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 61 RENDAH 

5 1 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 1 2 2 2 2 2 1 3 1 3 1 3 3 50 RENDAH 

6 2 1 1 1 1 2 2 1 2 2 3 3 1 3 1 2 2 2 3 3 2 3 3 2 1 49 RENDAH 

7 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 3 75 TINGGI 

8 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 1 62 RENDAH 

9 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 76 TINGGI 

10 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 70 TINGGI 

11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 2 76 TINGGI 

12 1 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 2 3 3 1 3 2 3 1 58 RENDAH 

13 2 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 2 1 4 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 71 TINGGI 

14 4 4 3 2 3 3 2 2 2 4 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 4 4 2 3 73 TINGGI 

15 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 68 TINGGI 

16 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 50 RENDAH 

17 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 49 RENDAH 

18 2 2 2 2 1 3 3 2 3 2 2 2 1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 50 RENDAH 

19 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 2 2 76 TINGGI 

20 2 3 1 3 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 3 2 1 2 1 2 1 1 1 4 44 RENDAH 

21 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 74 TINGGI 



 
 

 
 

22 4 4 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 2 2 3 4 4 3 3 4 3 2 3 2 3 77 TINGGI 

23 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2 2 2 2 2 3 3 1 2 3 2 3 2 2 1 53 RENDAH 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 3 4 2 3 3 2 3 3 4 2 2 72 TINGGI 

25 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 1 2 1 1 2 3 2 3 51 RENDAH 

26 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 1 3 2 3 3 3 2 2 2 2 1 55 RENDAH 

27 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 74 TINGGI 

28 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 50 RENDAH 

29 2 2 3 2 2 4 2 1 1 2 3 3 2 2 1 2 2 4 3 2 1 2 2 2 2 54 RENDAH 

30 1 3 3 2 1 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 1 1 53 RENDAH 

31 1 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 55 RENDAH 

32 4 3 3 4 2 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 4 3 3 3 3 3 2 4 1 2 74 TINGGI 

33 4 3 4 2 3 4 2 2 3 3 4 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 65 TINGGI 

34 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 2 2 1 3 1 3 1 3 2 2 2 2 2 2 2 55 RENDAH 

35 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 51 RENDAH 

36 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 3 2 2 3 1 55 RENDAH 

37 3 3 1 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 1 2 2 2 3 3 1 59 RENDAH 

38 3 4 3 3 4 4 3 4 4 2 3 3 4 1 3 2 4 4 3 3 2 2 4 2 2 76 TINGGI 

39 1 2 2 1 2 1 1 3 1 2 1 2 2 1 3 3 2 3 2 1 3 2 2 2 1 46 RENDAH 

40 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 47 RENDAH 

41 2 4 3 3 2 4 3 3 2 2 3 4 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 1 69 TINGGI 

42 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 2 2 3 2 1 2 3 3 3 2 1 2 2 3 3 56 RENDAH 

43 3 3 3 3 2 1 3 3 1 2 2 3 1 2 3 2 2 2 4 2 2 3 3 3 2 60 RENDAH 

44 4 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 3 2 3 4 4 3 4 2 3 3 2 2 3 74 TINGGI 

45 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 3 2 2 2 3 1 2 2 2 3 2 46 RENDAH 

46 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 1 2 3 4 4 4 3 2 3 3 3 3 2 75 TINGGI 



 
 

 
 

47 2 2 1 2 2 3 2 1 1 2 2 3 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 43 RENDAH 

48 3 2 1 3 3 1 2 2 1 1 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 1 52 RENDAH 

49 4 2 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 4 1 2 69 TINGGI 

 

Keterangan: 

  persistence 

  proactive 

   role expansion 

  adaptability 

 


