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Abstract   

This study aims to determine the effects of perceived organizational support and work-life balance on the 

dimensions of employee engagement—vigor, dedication, and absorption—among university lecturers in 

Indonesia. Data were obtained by distributing questionnaires to 170 university lecturers in Java and Sulawesi. The 

results showed that perceived organizational support positively affected all three dimensions of employee 

engagement. However, work-life balance had a positive effect only on vigor, with no effect on dedication or 

absorption. Perceived organizational support can be utilized to improve employee engagement among university 

lecturers.  

Keywords perceived organizational support, work life balance, employee engagement. 

1. Pendahuluan 

Employee engagement atau keterlibatan karyawan telah menjadi topik yang sangat relevan 

dalam dunia manajemen sumber daya manusia (MSDM) saat ini. Ditengah persaingan 

perguruan tinggi yang semakin kompetitif, perguruan tinggi dituntut untuk dapat memberikan 

pengalaman belajar yang berkualitas bagi peserta didik. Dosen sebagai SDM yang dimiliki oleh 

perguruan tinggi diharapkan dapat mengembangkan metode pengajaran yang inovatif, 

memperbarui materi ajar, dan mengadaptasi teknologi terbaru untuk mendukung proses belajar-

mengajar. Disamping itu dosen juga memiliki kewajiban untuk meneliti dalam rangka 

pengembangan ilmu pengetahuan, serta melaksanakan pengabdian kepada masyarakat. Dosen 

atau SDM yang memiliki engagement cenderung akan cenderung lebih inovatif (Elamin et al., 

2024), serta lebih produktif dan berusaha melakukan yang terbaik dalam pekerjaan mereka 

(Katsaros, 2024), dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi. Oleh karena itu 

sangat penting bagi perguruan tinggi untuk menumbuhkan engagement pada diri setiap dosen. 

Selain itu perguruan tinggi juga dihadapkan pada bagaimana mempertahankan talenta-talenta 

terbaik, agar perguruan tinggi dapat terus berkembang serta memenuhi standard kualifikasi 

akreditasi perguruan tinggi yang ada. SDM yang memiliki keterlibatan (engaged) cenderung 

lebih berkomitmen kepada organisasi, sedangkan yang keterlibatannya rendah (disengaged) 

dapat merugikan perusahaan dalam hal meningkatnya ketidakhadiran (Neuber et al., 2022) serta 

turnover yang lebih tinggi (Zhu et al., 2023). 
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Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement adalah perceived 

organizational support (POS), atau dukungan organisasi yang dirasakan karyawan. Perceived 

organizational support merupakan persepsi karyawan bahwa organisasi menghargai 

kontribusinya dan peduli terhadap kesejahteraannya (Rhoades & Eisenberger, 2002). Perceived 

organizational support memiliki pengaruh positif yang kuat terhadap employee engagement 

(Ahmed et al., 2015), apabila karyawan merasakan dukungan yang baik dari organisasi, maka 

karyawan akan merasa memiliki kewajiban dalam dirinya untuk membalas dengan kebaikan 

yang setimpal (Mufarrikhah et al., 2020). 

Selain itu employee engagement juga dapat dipengaruhi oleh work life balance. Work life 

balance adalah sejauh mana seseorang dapat dengan baik mejalankan perannya di tempat kerja 

dan di kehidupan pribadinya secara seimbang (Greenhaus & Allen, 2011). Work life balance 

adalah tentang seberapa baik seseorang dalam mengelola batasan antara pekerjaan dan keluarga 

(Clark, 2000). Terdapat pengaruh positif antara work life balance dan employee engagement 

(Björk-Fant et al., 2023), work life balance memiliki peran yang penting dalam meningkatkan 

employee engagement (Katili et al., 2021).  

2. Tinjauan Literatur 

Job Demands – Resource (JDR) model merupakan teori yang melandasi penelitian ini. Model 

ini banyak digunakan untuk memahami kaitan antara kondisi pekerjaan dengan tingkat 

employee engagement. Teori JDR menjelaskan tentang bagaimana tuntutan pekerjaan (job 

demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources) mempengaruhi burnout, engagement, 

dan kinerja karyawan (Bakker & Demerouti, 2014; Schaufeli, 2017). 

Gambar 1. Job Demands - Resource (JDR) Model (Schaufeli, 2017) 

 

Menurut teori Job Demands – Resource, employee engagement dapat dipengaruhi oleh job 

resource atau sumber daya pekerjaan yang dimiliki karyawan, seperti dukungan organisasi, 

dukungan rekan kerja, budaya organisasi yang positif, lingkungan kerja dan fasilitas yang 

mendukung, feedback yang membangun, dan lain-lain. Employee engagement merupakan 

kondisi di mana seorang karyawan merasa terhubung secara emosional dan kognitif dengan 

pekerjaannya, memiliki motivasi untuk berkontribusi pada organisasi, serta menunjukkan 

antusiasme, dedikasi, dan fokus dalam menjalankan pekerjaannya sehari-hari. Menurut Kahn 

(1990), employee engagement adalah kondisi ketika karyawan secara fisik, kognitif, dan 

emosional terlibat dalam aktivitas pekerjaannya. Menurut Schaufeli et al. (2002), employee 
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engagement adalah kondisi psikologis positif yang muncul pada diri karyawan, yang ditandai 

dengan, vigor (semangat tinggi), dedication (pengabdian & inspirasi), dan absorption (larut 

dalam pekerjaan). 

Perceived organizational support atau dukungan organisasi dilihat sebagai salah satu sumber 

daya pekerjaan atau job resource yang dapat meningkatkan employee engagement. Sumber 

daya pekerjaan, seperti dukungan sosial dan pengakuan dari organisasi, dapat membantu 

mengurangi tekanan pekerjaan dan meningkatkan tingkat keterlibatan karyawan (Schaufeli, 

2017). Perceived organizational support sendiri merupakan persepsi karyawan tentang 

bagaimana organisasi menghargai kontribusinya dan peduli terhadap kesejahteraannya 

(Eisenberger et al., 1986). Karyawan yang merasakan adanya dukungan organisasi kepada 

dirinya cenderung akan engaged dengan pekerjaan dan organisasinya. (Caesens et al., 2016; 

Mori et al., 2024; Tian et al., 2023). Penelitian ini hendak menguji pengaruh perceived 

organizational support terhadap ketiga dimensi dari employee engagement yakni vigor, 

dedication, dan absorption, sehingga hipotesis yang diajukan seperti berikut: 

H1a: Perceived organizational support berpengaruh positif terhadap vigor. 

H1b: Perceived organizational support berpengaruh positif terhadap dedication. 

H1c: Perceived organizational support berpengaruh positif terhadap absorption. 

Work life balance dapat mempengaruhi employee engagement. Beberapa penelitian 

menemukan bahwa dengan adanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, 

karyawan akan dapat meningkatkan keterlibatan karyawan di tempat kerja (Björk-Fant et al., 

2023; Inggamara et al., 2022; Katili et al., 2021). Terdapat juga penelitian yang menemukan 

bahwa work life balance memiliki pengaruh yang rendah terhadap employee engagement 

(Parkes & Langford, 2008) 

Menurut Schaufeli (2017), work life balance dikategorikan sebagai job demands. Yakni 

tuntutan pada pekerjaan yang dapat membuat karyawan menjadi burnout dan tertekan. 

Berdasarkan model Job Resources – Demands, job demands tidak berpengaruh pada employee 

engagement. Aspek yang menyusun work life balance adalah tuntutan-tuntutan dari pekerjaan 

yang dapat mengganggu kehidupan pribadi karyawan, begitupun sebaliknya aspek kehidupan 

pribadi yang dapat mengganggu pekerjaan (Fisher et al., 2009). Misalnya seperti, lembur yang 

membuat waktu dengan keluarga berkurang, pekerjaan menyebabkan stres yang terbawa ke 

rumah, jadwal kerja padat menghalangi aktivitas sosial, ataupun dari sisi kehidupan pribari 

seperti, tanggung jawab di rumah mengganggu konsentrasi di kantor, atau permasalahan rumah 

tangga menyebabkan performa kerja menurun. Baik itu tuntutan pekerjaan yang mengganggu 

kehidupan pribadi maupun sebaliknya, keduanya memiliki aspek bahwa pekerjaan telah 

menjadi beban bagi karyawan. 

Berdasarkan penelitian-penelitian tentang hubungan work life balance dan employee 

engagement, dapat dikatakan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif terhadap 

employee engagement, dengan ketiga dimensinya, yakni vigor, dedication, dan absorption. 

Oleh karena itu hipotesis yang diajukan seperti berikut: 
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H2a: Work life balance berpengaruh positif terhadap vigor. 

H2b: Work life balance berpengaruh positif terhadap dedication. 

H2c: Work life balance berpengaruh positif terhadap absorption.     

Gambar 2. Model Penelitian 

 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner kepada kurang lebih 200 orang dosen yang berdomisili di  sejumlah 

kota yang ada di Pulau Jawa dan Sulawesi, kemudian diperoleh sebanyak 170 orang responden 

yang bersedia mengisi kuesioner. Responden terdiri dari 43,42% laki-laki dan 56,47% 

perempuan, dengan usia rata-rata 38,5 tahun, dan masa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 58 

orang (34,11%), masa kerja 5-10 tahun sebanyak 62 orang (36,47%), masa kerja 10-15 tahun 

sebanyak 41 orang (24,11%), dan masa kerja lebih dari 15 tahun sebanyak 9 orang (5,29%). 

Penelitian ini menggunakan skala Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) yang 

dikembangkan oleh Eisenberger et al., (1986) untuk mengukur variabel perceived 

organizational support, skala the Work-Life Balance Scale (WLBS) yang dikembangkan oleh 

Fisher et al., (2009) untuk mengukur variabel work life balance, dan skala Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan oleh Schaufeli et al., (2002) untuk mengukur 

employee engagement. 

Pengujian hipotesis menggunakan structural equation modelling - partial least square (SEM-

PLS), untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational Support dan Work Life Balance 

terhadap ketiga dimensi dari Employee Engagement yakni Vigor, Dedication, dan Absorption. 

4. Hasil dan Pembahasan 

Hasil pengujian model pengukuran (outer model) untuk melihat validitas instrumen penelitian, 
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menunjukkan bahwa hampir semua item memiliki nilai loadings diatas 0,7 sehingga dinyatakan 

valid (Hair et al., 2017), namun terdapat juga yang lebih rendah dari 0,7 namun masih lebih 

besar dari 0,5, nilai loadings diatas 0,5 juga masih bisa ditoleransi, sehingga item tersebut 

dinyatakan valid (Hair et al., 2014). 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

 POS WLB Vigor Dedication Absorption Keterangan 

POS1 0.782         Valid 

POS10 0.813         Valid 

POS2 0.782         Valid 

POS3 0.816         Valid 

POS4 0.798         Valid 

POS5 0.820         Valid 

POS6 0.841         Valid 

POS7 0.735         Valid 

POS8 0.511         Valid 

POS9 0.827         Valid 

WIPL1   0.504       Valid 

WIPL2   0.628       Valid 

WIPL3   0.513       Valid 

WIPL4   0.650       Valid 

WIPL5   0.564       Valid 

PLIW1   0.644       Valid 

PLIW2   0.644       Valid 

PLIW3   0.803       Valid 

PLIW4   0.827       Valid 

PLIW5   0.690       Valid 

PLIW6   0.783       Valid 

V1     0.932     Valid 

V2     0.873     Valid 

V3     0.841     Valid 

D1       0.876   Valid 

D2       0.854   Valid 

D3       0.760   Valid 

A1         0.854 Valid 

A2         0.850 Valid 

A3         0.771 Valid 

Untuk pengujian validitas, juga dapat dilihat dari nilai AVE, terlihat bahwa hampir semua 

variabel memiliki nilai AVE diatas 0,5, namun pada variabel work life balance kurang dari 0,5 

tetapi masih lebih besar dari 0,4, hal ini masih dapat diterima jika nilai composite reliability 
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lebih tinggi dari 0,6 (Hair et al., 2017), sehingga semua variabel dinyatakan valid.  

Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha dan nilai composite 

reliability semua variabel diatas 0,7, sehingga semua variabel dinyatakan reliabel (George & 

Mallery, 2010; Hair et al., 2017). 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas dan Validitas 

 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability  

Average 

variance 

extracted (AVE) 

POS 0.927 0.944 0.605 

WLB 0.879 0.898 0.445 

Absorption 0.777 0.824 0.682 

Dedication 0.781 0.826 0.691 

Vigor 0.860 0.915 0.780 

Hasil pengujian validitas diskriminan untuk menguji tidak adanya korelasi antar alat ukur yang 

digunakan, dapat dilihat pada Tabel 3 yang menunjukkan bahwa nilai HTMT setiap alat ukur 

variabel memiliki nilai kurang dari 1. Berdasarkan pendapat Henseler et al., (2015), bahwa jika 

nilai HTMT kurang dari 1, maka pengujian validitas dapat diterima. 

Tabel 3. Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) 

 POS WLB Vigor Dedication Absorption 

POS           

WLB 0.368         

Vigor 0.538 0.385       

Dedication 0.562 0.234 0.985     

Absorption 0.377 0.254 0.814 0.817   

Hasil pengujian inner model untuk menguji hipotesis, menunjukkan hanya sebagian hipotesis 

yang terbukti, dengan nilai t statistik lebih tinggi dari 1,96 sebagai titik kritis dan nilai p dibawah 

0,05. Terdapat beberapa hipotesis yang tidak terbukti, dengan nilai t statistik lebih rendah dari 

1,96 dan nilai p diatas 0,05 (Hair et al., 2017), untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 

 

Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

POS -> Vigor 0.465 0.462 0.059 7.820 0.000 

POS -> Dedication 0.500 0.500 0.054 9.241 0.000 

POS -> Absorption 0.334 0.336 0.078 4.283 0.000 
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WLB -> Vigor 0.256 0.269 0.069 3.708 0.000 

WLB -> Dedication 0.092 0.109 0.075 1.220 0.111 

WLB -> Absorption 0.097 0.122 0.108 0.898 0.185 

Perceived organizational support terbukti berpengaruh terhadap vigor atau semangat, dengan 

nilai t statistik sebesar 7,820 yang lebih besar dari 1,96 dan nilai signifikansi 0,000 yang lebih 

kecil dari 0,05. Perceived organizational support memiliki pengaruh sebesar 0,465 terhadap 

vigor, yang artinya jika perceived organizational support naik sebesar 1 satuan, maka vigor 

akan meningkat sebesar 0,465. Perceived organizational support juga terbukti berpengaruh 

terhadap dedication, dengan nilai t statistik sebesar 9,241 yang lebih besar dari 1,96 dan nilai 

signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Perceived organizational support memiliki 

pengaruh sebesar 0,500 terhadap dedication, yang artinya jika perceived organizational support 

naik sebesar 1 satuan, maka dedication akan meningkat sebesar 0,500. Selanjutnya perceived 

organizational support juga terbukti berpengaruh terhadap absorption, dengan nilai t statistik 

4,283 yang lebih besar dari 1,96 dan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. 

Perceived organizational support memiliki pengaruh sebesar 0,334 terhadap absorption, yang 

artinya jika perceived organizational support naik sebesar 1 satuan, maka absorption akan 

meningkat sebesar 0,334. Berdasarkan hasil diatas disimpulkan bahwa hipotesis 1a, hipotesis 

1b, dan hipotesis 1c diterima. 

Work life balance terbukti berpengaruh terhadap vigor atau semangat, dengan nilai t statistik 

3,708 yang lebih besar dari 1,96 dan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Work 

life balance memiliki pengaruh sebesar 0,256 terhadap vigor, yang artinya jika perceived 

organizational support naik sebesar 1 satuan, maka vigor akan meningkat sebesar 0,256. Work 

life balance tidak berpengaruh terhadap dedication, dengan nilai t statistik 1,220 yang lebih 

kecil dari 1,96 dan nilai signifikansi 0,111 yang lebih besar dari 0,05. Work life balance tidak 

berpengaruh terhadap absorption, dengan nilai t statistik 0,898 yang lebih kecil dari 1,96 dan 

nilai signifikansi 0,185 yang lebih besar dari 0,05. Berdasarkan hasil diatas disimpulkan bahwa 

hipotesis 2a diterima, sedangkan hipotesis 2b, dan hipotesis 2c ditolak. 

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa perceived organizational support dapat 

mempengaruhi ketiga dimensi dari employee engagement yakni vigor, dedication, dan 

absorption. Dengan pengaruh paling besar terhadap dedication, kemudian pada vigor. Hasil ini 

sejalan dengan teori Job Resources – Demands yang mengelompokkan perceived 

organizational support sebagai job resource, yang dapat berpengaruh pada employee 

engagement. Dengan meningkatkan job resource seperti dukungan organisasi (perceived 

organizational support) dapat memiliki dua manfaat sekaligus yakni meningkatkan 

engagement, serta mencegah stres kerja atau burnout (Schaufeli, 2017). 

Beberapa penelitian yang telah dilakukan juga sejalan dengan hasil tersebut, yakni perceived 

organizational support dapat mempengaruhi employee engagement. Sebagaimana penelitian 

yang dilakukan Caesens et al., (2016); Mori et al., (2024); Mufarrikhah et al., (2020); dan Tian 

et al., (2023) pada berbagai konteks serta jumlah sampel yang lebih besar, membuktikan bahwa 

perceived organizational support memiliki kontribusi positif terhadap employee engagement. 
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Dukungan organisasi sangat diperlukan oleh seorang dosen untuk menjalankan tugas-tugasnya, 

misalnya dalam melaksanakan tridaharma perguruan tinggi seperti melakukan penelitian, 

pengabdian kepada masyarakat, menghasilkan karya, serta merancang model pembelajaran 

yang efektif, tentu membutuhkan banyak sumber daya, tanpa dukungan yang memadai seorang 

dosen sulit untuk menjalankan tugas-tugasnya. Dengan adanya dukungan yang mereka rasakan 

dari organisasi, hal tersebut akan memunculkan engagement karyawan, terutama dedikasi 

karyawan pada pekerjaan dan organisasi, kemudian pada vigor atau semangat kerja karyawan. 

Perguruan tinggi dapat memberikan dukungan kepada dosen dengan cara menghargai 

kontribusi dosen, mengharagai value dan prinsip yang dimiliki, memperhatikan kepuasan 

dosen, peduli dengan kesejahteraan mereka, mendengarkan keluhan-keluhan serta pendapat 

mereka, dan membantu dosen dalam menghadapi masalah, baik itu masalah pekerjaan maupun 

masalah pribadi. Dengan begitu karyawan akan merasa bertanggung jawab untuk membalas 

dukungan dari organisasi dengan cara bekerja dengan semangat, berdedikasi, serta memberikan 

perhatian penuh pada pekerjaan dan organisasinya. 

Work life balance hanya berpengaruh pada salah satu dimensi dari employee engagement saja, 

yakni vigor atau semangat, sedangkan pada kedua dimensi lainnya tidak terdapat pengaruh, 

yakni terhadap dedication dan absorption. Sebagaimana yang ditemukan oleh Parkes & 

Langford (2008) pada penelitiannya, bahwa work life balance memiliki pengaruh yang rendah 

terhadap employee engagement. Work life balance dapat dikategorikan sebagai job demands, 

sebagaimana yang dikemukakan oleh Schaufeli (2017) bahwa work-family conflict merupakan 

salah satu contoh dari job demands. Work life balance yang seimbang dapat berarti tuntutan 

pekerjaan menjadi menurun, dengan turunnya job demands maka akan menurunkan stres kerja, 

namun tidak dapat meningkatkan engagement karyawan (Schaufeli, 2017). Sehingga, jika 

berdasarkan teori Job Resources – Demands, work life balance tidak dapat meningkatkan 

employee engagement, terutama untuk ketiga dimensi employee engagement sekaligus. Sejalan 

dengan temuan pada penelitian ini bahwa work life balance yang baik dapat meningkatkan 

semangat kerja karyawan, namun belum mampu untuk memunculkan dedikasi serta membuat 

karyawan memberikan perhatian penuh pada pekerjaannya (absorption). 

Di sisi lain work life balance merupakan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. 

Kehidupan pribadi yang seimbang dengan pekerjaan dapat membuat dosen menjadi lebih 

bersemangat untuk bekerja, namun tidak ada kaitannya dengan menumbuhkan dedikasi pada 

dosen, serta tidak dapat membuat dosen memberikan pehatian penuh pada pekerjaan. 

Dikarenakan hal tersebut merupakan hal yang kontradiktif atau tidak sejalan, di mana work life 

balance adalah keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sedangkan dedikasi 

yang merupakan bentuk pengabdian dosen pada pekerjaaanya, dan absorption yakni perhatian 

penuh yang diberikan dosen pada pekerjaannya, dapat dikatakan sebagai ketidakseimbangan 

antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Kedua hal ini lebih condong kepada pekerjaan 

dibandingkan pada kehidupan pribadi. Dedication dan absorption kemungkinan dapat 

mengganggu keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. 

Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan 
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oleh Björk-Fant et al. (2023) dan Inggamara et al. (2022) menemukan bahwa work life balance 

dapat mempengaruhi employee engagement, sedangkan pada penelitian ini work life balance 

tidak dapat mempengaruhi dimensi dedication dan absorption dari employee engagement. 

Saran untuk penelitian selanjutnya agar mengeksplorasi kemungkinan adanya pengaruh tidak 

langsung antara work life balance dengan ketiga dimensi dari employee engagement yakni 

vigor, dedication, dan absorption. Selain itu penelitian selanjutnya dapat mengkaji lebih lanjut 

untuk memastikan peran work life balance sebagai salah satu job demands dalam model Job 

Resources – Demands sebagaimana yang dikemukakan oleh Schaufeli (2017), dengan mengkaji 

hubungannya terhadap burnout atau stres kerja.  

5. Kesimpulan 

Penelitian ini memberikan kontribusi dalam hal pengelolaan sumber daya manusia, khsususnya 

dosen di perguruan tinggi. Perguruan tinggi dapat meningkatkan engagement dosen melalui 

perceived organizational support, yakni dukungan yang dirasakan dosen dari organisasinya. 

Dengan meningkatnya engagement pada dosen, hal tersebut akan berdampak pada peningkatan 

produktivitas atau kinerja dosen, dalam hal ini melaksanakan tugas tridharma perguruan tinggi 

dengan baik. Selain itu perguruan tinggi dapat meningkatkan semangat kerja dosen (vigor), 

dengan cara memperhatikan work life balance atau keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi dosen. Work life balance tidak memiliki pengaruh terhadap dedication dan 

absorption, sehingga perguruan tinggi tidak dapat meningkatkan employee engagement secara 

optimal meskipun telah memperhatikan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

dosen. 
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