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Abstract

Purpose: This study aimed to determine the impact of digital
. guotient, authentic leadership, and perceived organizational support
on work engagement of employees who work in the health industry
during this COVID-19 in West Jakarta.

Research methodology: The methods in this research were
quantitative and survey. We obtained primary data through the
questionnaire distribution with 391 respondents of health care
workers who work in West Jakarta. This study used multiple
regression techniques as the data analysis technique.
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1. Pendahuluan

Dunia saat ini sedang berada di bawah tekanan dari pandemic COVID-19. World Health Organization
(WHO) menstrukturkan upaya untuk mengendalikan implikasi dan mengemukakan COVID-19 sebagai
global pandemic pada 11 Maret 2020. COVID-19 ditularkan lewat droplet atau rintik-rintik cairan lewat
mulut ataupun hidung yang menular ketika orang yang terpapar virus bersin ataupun batuk.
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(KawalCovid19, 2020). Salah satu daerah di Jakarta dengan kasus COVID-19 yang cukup tinggi yaitu
Kota Jakarta Barat dengan jumlah 2.466 yang tersebar di 11 kelurahan (Beritasatu, 2021). Pada awal
tahun 2021 kasus COVID-19 di wilayah Jakarta Barat bisa bertambah mencapai 400 kasus per hari, ujar
Walikota Jakarta Barat Uus Kuswanto (Kompas, 2021). Akibatnya, beberapa Rumah Sakit (RS) rujukan
COVID-19 di Jakarta Barat mulai tidak tersedia lagi. Meskipun begitu, Walikota Jakarta Barat Uus
Kuswanto percaya bahwa Rumah Sakit (RS) masih bisa mengakomodasi untuk perawatan pasien
COVID-19 (Merdeka, 2021). Seiring meningkatnya jumlah kasus COVID-19, terdapat beberapa tenaga
kesehatan yang mulai gugur akibat pandemi COVID-19 di Indonesia. Berdasarkan pencatatan lapor
COVID-19 sampai 16 Maret 2021 total ada 843 tenaga kesehatan yang telah gugur akibat COVID-19
dari 29 provinsi di Indonesia (LaporCovid19, 2021).

COVID-19 membawa pengaruh ke berbagai sektor seperti transportasi hingga pelayanan publik
termasuk industri kesehatan, ekonomi dan pariwisata. Menurut dr Cut Putri Arianie, MHKes sebagai
Direktur Pencegahan dan Pengendalian Penyakit Tidak Menular menyatakan penanggulangan COVID-
19 akan berhasil jika semua lintas program yang terkait kompak (Antaranews, 2020). Dalam menangani
COVID-19 rumah sakit memiliki peran penting bagi masyarakat sebagai tempat penyedia jasa pelayanan
kesehatan. Menurut Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia No.340/MENKES/PER/I11/2010
Rumah Sakit merupakan sebuah institusi pelayanan kesehatan yang menyediakan pelayanan kesehatan
bagi perorangan dan pelayanan rawat inap, rawat jalan serta gawat darurat. Tenaga kesehatan juga
berperan penting sebagai harapan utama dalam menangani COVID-19 (Merdeka, 2020). Ketua Umum
Persatuan Perawat Nasional Indonesia (PPNI) Harif Fadhillah juga mengatakan bahwa peran perawat
saat pandemi masuk sebagai salah satu inti dari sistem pertahanan dalam kesehatan sesuai dengan
pernyataan WHO tentang perawat berada di garda depan dalam menangani pasien melawan COVID-19

di seluruh dunia (PPNI, 2021).

Smulders (2006) menyatakan bahwa pekerjaan selain seorang entrepreneur dan seorang guru yang
memiliki tuntutan work engagement yang tinggi yaitu seorang perawat. Karena tenaga kesehatan harus
mempunyai sikap positif dalam work engagement untuk dapat selalu memberikan pelayanan berkualitas
meski dituntut berbagai macam tekanan dalam pekerjaan. Iswanto dan Agustina (2016) mengatakan
bahwa banyaknya work engagement karyawan di suatu organisasi mengakibatkan organisasi semakin
maju dan berkembang karena semakin banyak manfaat yang diterima. Seiring dengan berkembangnya
era globalisasi, kita diharuskan untuk dapat menyesuaikan diri dan memahami perusahan yang telah
terjadi di lingkungan kita saat ini salah satunya yaitu kecerdasan digital atau digital quotient. Menurut
Bartlett-Bragg (2017) terdapat berbagai penelitian yang sedang dilakukan terhadap transformasi digital
organisasi dan model bisnis mereka dengan McKinsey yang mengacu pada digital quotient organisasi
berdasarkan kematangan digital yang dievaluasi dengan cara mengukur praktik terhadap strategi digital,
kapabilitas dan budaya. Kecerdasan digital atau digital quotient didefinisikan sebagai sekumpulan
kompetensi teknis, kognitif, metakognitif dan sosio-emosional yang didasarkan pada nilai moral agar
individu dapat memanfaatkan peluang saat menghadapi tantangan (Fitaloka et al., 2020). Tantangan
dalam menghadapi kehidupan digital tersebut tidak hanya berlaku kepada pemimpin organisasi atau
perusahaan saja, namun kita juga diharapkan untuk dapat menyesuaikan diri dan menghadapinya.
Dengan teknologi digital yang telah tertanam di dalam setiap aspek pribadi dan kehidupan professional,
pemimpin harus berkembang dan meningkatkan digital quotient (Sahyaja dan Rao, 2018). Pemimpin
yang sukses akan memiliki dan mempraktikkan kualitas digital quotient untuk dapat beradaptasi dan
berubah dengan cara memasukkan kemampuan digital ke dalam organisasi (Sahyaja & Rao, 2018).

Begitu halnya dalam berorganisasi, setiap organisasi akan berfokus dalam pengelolaan tenaga kerja yang
efektif agar kualitas kerja dapat meningkat terutama dalam pelayanan kesehatan. Dalam
menjalankannya kepemimpinan sangat dibutuhkan dalam organisasi untuk mengelola sumber daya
manusia. Hal tersebut dikarenakan pendorong utama yang efektif untuk membentuk sikap dan perilaku
kerja karyawan adalah kepemimpinan (Tims et al., 2011). Gaya kepemimpinan yang positif berkaitan
dengan work engagement. Salah satu kepemimpinan yang diakui sebagai pendekatan kepemimpinan
positif adalah authentic leadership (Oh, 2018). Pendapat tersebut juga didukung oleh Joo dan Jo (2017)
yang menjelaskan beberapa hal penting dari authentic leadership seperti emosi yang positif,
kepercayaan diri, harapan, dan tujuan yang terarah akan memberikan motivasi kepada bawahan untuk
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memperluas pandangan kerja mereka dan membawa pengaruh positif untuk organisasi. Hasil penelitian
Boshoff (2018) juga membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif antara authentic leadership dengan
work engagement.

Dalam penerapannya ke dalam organisasi dibutuhkan peran perceived organizational support untuk
mendukungnya. Perceived organizational support ialah suatu bentuk dukungan sosial yang termasuk
dalam job resources yang dapat mempengaruhi work engagement. Menurut hasil penelitian Stefanidis
dan Strogilos (2021) terdapat pengaruh positif antara perceived organizational support terhadap work
engagement. Saat aryawan mendapatkan dukungan yang positif dari perusahaan makai a akan menerima
dukungan tersebut secara positif, begitu juga sebaliknya. Sama halnya dengan pendapat lain yang
mengatakan bahwa karyawan akan terdorong untuk merasa terikat terhadap pekerjaan yang mereka
lakukan ketika karyawan merasakan adanya dukungan dari organisasi seperti evaluasi kognitif dan

emosional (Murthy, 2017).

2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis
Pada bagian ini akan membahas lebih jauh mengenai work engagement, digital quotient, authentic
leadership, perceived organizational support dari konsep dan penelitian terdahulu.

2.1. Work Engagement

Work engagement dan employee engagement merupakan istilah yang bisa digunakan secara bergantian
(Schaufeli, 2013). Penjelasan lebih spesifik oleh Schaufeli (2013) yaitu dimana work engagement
menerangkan tentang hubungan yang terjadi antara karyawan dengan pekerjaan yang dilakukannya,
sedangkan employee engagement menerangkan tentang hubungan yang terjadi antara karyawan dengan
organisasi tempatnya bekerja. Sama dengan Mujiasih dan Ratnaningsih (2012) yang mengatakan work
engagement didalam pekerjaan diartikan sebagai anggota organisasi yang mengekspresikan dirinya
selama bekerja baik secara kognitif, fisik dan emosional untuk melaksanakan peran kerjanya. Menurut
(Simon, 2011) terdapat factor-faktor yang dapat mempengaruhi work engagement adalah lingkungan
kerja, dukungan sosial, motivasi, psychological well-being karyawan dan pengambilan keputusan.
Macey et al (2009) menyatakan bahwa ketekunan, proaktif, perluasan peran, dan kemampuan
beradaptasi merupakan semua fitur dari perilaku keterlibatan yang secara agregat, berkonotasi kinerja di
atas dan di luar ekspektasi biasa atau normal. Yang paling penting merupakan keterlibatan bukan hanya
lebih banyak kinerja, tetapi kinerja yang gigih, mudah beradaptasi, dimulai sendiri, dan melibatkan
pengambilan tanggung jawab baru. Konsep holistic work engagement oleh Saputra et al. (2018)
keterikatan kerja adalah kondisi diri yang utuh antara fisik, intelektual, emosional dan spiritual dalam
bekerja. Konsep holistic work engagement menurut Saputra et al. (2018) direfleksikan menjadi empat
dimensi, yaitu terlekat secara fisik (physically engaged), terlekat secara intelektual (intellectually
engaged), terlekat secara emosional (emotionally engaged), dan terlekat secara spiritual (spiritually
engaged).

Dari penelitian terdahulu telah membuktikan bahwa digital intelligence quotient memberi kontribusi
teoritis untuk meningkatkan employee understanding (Na-Nan et al., 2019). Dari studi empiris lainnya
juga dapat dibuktikan bahwa terdapat hubungan positif antara variabel authentic leadership dengan
work engagement menurut (Plessis dan Boshoff, 2018) serta terdapat pengaruh antara perceived
organizational support terhadap work engagement (Stefanidis & Strogilos, 2021).

2.2. Digital Quotient

Digital quotient merupakan cara untuk berpikir baru pada era digital. Dengan pengertian tersebut dapat
dipahami bahwa ini tentang bagaimana orang-orang memulai untuk berpikir dengan cara berbeda
dengan mencoba menyesuaikan dirinya dengan perluasan lingkungan digital. Penelitian mencoba
mendemonstrasikan bahwa kecerdasan digital dapat berbeda dari yang terkait, seperti literasi,
kompetensi digital dan keterampilan digital, yang mana sebagian besar dapat diperoleh melalui program
pembelajaran, pendidikan, pengalaman dan pelatihan (Hakanen et al., 2019).
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Menurut Na-Nan et al. (2019) mengatakan bahwa digital quotient terdapat delapan dimensi, yaitu digital
identity, digital safety, digital use, digital communication, digital security, digital rights, digital
emotional intelligence dan digital literacy. Digital quotient diartikan sebagai satu set komprehensif
teknis, sosio-emosional, kognitif dan kompetensi metakognitif yang didasari pada nilai moral universal
mendasar dan yang mana memungkinkan individu untuk dapat selalu menghadapi tantangan dan
memanfaatkan suatu peluang yang ada (Samsudin et al., 2020). Lee et al. (2019) menyatakan bahwa
kecerdasan digital adalah salah satu solusi yang memungkinkan individu untuk dapat menghadapi
sebuah tantangan agar dapat beradaptasi dengan tuntutan yang ada dalam kehidupan digital.

Dari penelitian terdahulu telah membuktikan bahwa digital intelligence quotient memberi kontribusi
teoritis untuk meningkatkan employee understanding (Na-Nan et al., 2019). Hal tersebut didukung juga
oleh penelitian Fitaloka et al. (2020) dengan hasil terdapat pengaruh positif antara digital quotient
dengan work engagement.

H1: Terdapat pengaruh yang signifikan digital quotient (X1) terhadap work engagement (YY) saat
pandemic COVID-19 pada tenaga kesehatan di kota Jakarta Barat.

2.3. Authentic Leadership

Authentic leadership merupakan gaya kepemimpinan yang populer di beberapa tahun terakhir karena
merupakan salah satu solusi berpotensi dalam menghadapi tantangan kepemimpinan yang modern (Caza
& Jackson, 2011). Seorang pemimpin harus memiliki bakat dan juga bisa melakukan penyesuaian jika
terjadinya perubahan karena kepemimpinan ini diyakini lebih efektif dan dapat memimpin dengan
tujuan dan nilai yang lebih siap (Alavi et al, 2018). Menurut Walumbwa et al. (2008) dalam membuat
suatu konsep authentic leadership sebagai pola dari perilaku pemimpin yang berkembang didasari pada
karakter psikologis positif pemimpin dan etika pemimpin yang kuat.

Authentic leadership yang diukur oleh Datta (2015) terdapat 12 dimensi yang dibagi menjadi dimensi
keefektifan manajerial (managerial effectiveness), yaitu kinerja organisasional, peningkatan kualitas
kehidupan kerja, kepuasan atas kebutuhan dan harapan anggota, pengembangan anggota, kontribusi
manajer terhadap ketidakhadiran anggota, kontribusi manajer terhadap proses pengelompokkan unit
atau organisasinya, kontribusi manajer terhadap ketidakpuasan dan permusuhan/kebencian anggota,
sejauh mana manajer memiliki karir yang sukses dan dimensi kepemimpinan (leadership effectiveness),
yaitu menghargai pemimpin, komitmen untuk menjalankan perintah pimpinan, membuat keputusan, dan
mengatasi konflik di dalam unitnya, kontribusi pemimpin terhadap peningkatan kemampuan
keterampilan memecahkan masalah, kontribusi pemimpin terhadap kemampuan kelompok untuk
menghadapi krisis, kontribusi pemimpin terhadap kemampuan kelompok untuk menyesuaikan dengan
perubahan. Menurut Walumbwa et al. (2008) authentic leadership memiliki empat dimensi, seperti (1)
Self-awareness. Kesadaran diri merupakan bagaimana cara seseorang untuk melihat diri sendiri,
berusaha memahami diri mereka sendiri, dan mampu melihat dunia melalui proses. Mengetahui
kekuatan dan kelemahan mereka, sehingga mereka sadar akan dampak apa yang akan diberikan kepada
orang lain. (2) Relational transparency. Transparansi relasional merupakan sebuah perilaku untuk
menampilkan diri mereka secara alami. Perilaku ini mengungkapkan berbagai informasi secara terbuka,
dan pertunjukan ekspresi pikiran dan perasaan nyata, dengan demikian akan membangkitkan
kepercayaan dari orang lain padanya melalui keterbukaan tersebut. (3) Balanced processing.
Pemrosesan yang seimbang merupakan perilaku utama yang menunjukkan bahwa mereka menganalisis
semua data secara relevan dan secara objektif sebelum mengambil sebuah keputusan. Pemimpin juga
meminta pandangan orang lain, serta menerima masukan dan kritik dari orang lain yang menentang
pendapatnya. (4) Internalized moral perspective. Internalisasi perspektif moral merupakan kemampuan
untuk mengontrol dirinya sendiri. Pengaturan diri ini sesuai dengan nilai-nilai moral yang
terinternalisasi dan tidak terintegrasi sesuai dengan moral suatu kelompok, masyarakat dan organisasi.
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Dari penelitian terdahulu dibuktikan bahwa terdapat hubungan positif antara authentic leadership
dengan work engagement (Alvarez et al., 2019). Hal tersebut juga didukung oleh penelitian Oh et al.
(2018) terdapat hubungan positif dari authentic leadership pada core values dan work engagement dan
pada penelitian Miao et al (2018) mengatakan bahwa terdapat pengaruh antara emotional intelligence
dan authentic leadership.

H2: Terdapat pengaruh yang signifikan authentic leadership (X2) terhadap work engagement (Y) saat
pandemic COVID-19 pada tenaga kesehatan di kota Jakarta Barat.
H3: Terdapat pengaruh yang signifikan authentic leadership (X2) terhadap digital quotient (X1) saat
pandemic COVID-19 pada tenaga kesehatan di kota Jakarta Barat.

2.4. Perceived Organizational Support

Perceived organizational support (POS) merupakan keyakinan karyawan mengenai bagaimana
organisasi dapat menghargai kontribusi mereka dan peduli pada kesejahteraannya. Perceived
organizational support mengarah pada pandangan karyawan tentang sejauh mana organisasi dapat
memberi dukungan, menilai kontribusi dan peduli pada kesejahteraannya (Eisenberger, 2001). Menurut
Rhoades dan Eisenberger (2001) mengatakan perceived organizational support adalah dukungan yang
diberikan oleh organisasi yang dinilai melalui keyakinan tentang sejauh mana organisasi dapat
memperhatikan kesejahteraannya, menilai kontribusi, memperhatikan kehidupan, mendengarkan
keluhan, mempertimbangkan tujuan yang akan dicapai dan dapat dipercaya untuk memperlakukan
karyawan dengan adil. Terdapat tiga dimensi perceived organizational support (POS) yang dapat
meningkatkan dukungan organisasi yang dirasakan karyawan yaitu fairness, supervisor support,
organization reward and job condition (Waileruny, 2014). Menurut Eisenberger et al. (2001)
menyatakan bahwa variabel perceived organizational support dapat diukur melalui beberapa indikator,
seperti (1). Perusahaan dapat menghargai kontribusi karyawan, (2) Organisasi cukup memberikan
pengakuan kerja ekstra yang telah dilakukan oleh karyawannya, (3) Organisasi akan memberikan
bantuan jika karyawan menghadapi kesulitan, (4) Organisasi akan menunjukkan prestasi karyawan
terhadap karyawan yang lain, (5) Organisasi akan menanggapi jika karyawan memiliki keluhan, (6)
Organisasi peduli dengan kesejahteraan karyawan, (7) Organisasi lebih memberikan perhatian kepada
karyawan yang bekerja dengan baik.

Dari penelitian terdahulu telah membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara perceived
organizational support terhadap work engagement oleh Imran et al. (2020) dan didukung oleh penelitian
lain yang juga memiliki pengaruh antara perceived organizational support terhadap work engagement
(Stefanidis dan Strogilos, 2021). Hasil penelitian Bilgetiirk dan Baykal (2021) juga menyatakan bahwa
perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap authentic leadership dan penelitian
Vermeulen dan Scheepers (2020) yang juga menunjukkan pengaruh yang kuat pada perceived
organizational support dan authentic leadership.

H4: Terdapat pengaruh yang signifikan perceived organizational support (X3) terhadap work
engagement () saat pandemic COVID-19 pada tenaga kesehatan di kota Jakarta Barat.

H5: Terdapat pengaruh yang signifikan perceived organizational support (X3) terhadap digital quotient
(X1) saat pandemic COVID-19 pada tenaga kesehatan di kota Jakarta Barat.

H6: Terdapat pengaruh yang signifikan perceived organizational support (X3) terhadap authentic
leadership (X2) saat pandemic COVID-19 pada tenaga kesehatan di kota Jakarta Barat.

3. Metode Penelitian

Dalam penelitian ini metode yang digunakan yaitu kuantitatif. Pada penelitian kuantitatif arti dari
kuantitatif ialah penelitian yang didasarkan oleh filsafat positivism, metode ini dipakai dalam melakukan
riset sebuah populasi maupun sampel tersebut, untuk mengambil sampel umumnya dilakukan dengan
cara acak, instrument pada penelitian dapat digunakan dalam mengumpulkan data, analisis data dengan
sifat kuantitatif memiliki tujuan agar dapat mengui hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2017).
Menurut Sugiyono (2017) data yang ditarik dari sebuah populasi merupakan metode penelitian survei yang
dilakukan baik pada populasi yang besar ataupun kecil.
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Cross sectional merupakan time horizon yang dipakai pada penelitian ini, dimana pengumpulan data
yang dilakukan hanya satu kali dalam periode, serta dapat menggunakan hasil untuk beberapa hari,
minggu ataupun bulan untuk dapat menjawab pertanyaan di penelitian yang dilakukan (Sekaran &
Bougie, 2016). Pada penelitian ini terbagi menjadi dua (Sekaran dan Bougie, 2016) yaitu sumber data
primer dimana data yang dikumpulkan dilakukan secara langsung yang memiliki tujuan untuk melihat
spesifik penelitian dan sumber data sekunder berarti sebuah data yang sudah dikumpulkan dengan studi
pustaka untuk mengetahui tujuan lain dari penelitian ini. Contoh sumber data sekunder seperti publikasi
pemerintah, statistical bulletin, publish or unpublish information yang ada baik di dalam ataupun di luar
organisasi, internet, dan situs web perusahaan.

3.1. Teknik Pengambilan Sampel

Besarnya sampel penelitian ini ditentukan dengan tabel krecjie yang didasarkan dengan kesalahan 0,05
atau 5%. Sehingga jumlah sampel yang didaptkan memiliki tingkat kepercayaan 95% dari populasi.
Lihat pada tabel bahwa berapa banyak sampel yang harus dilihat dari populasi sudah cukup (Krecjie
dan Morgan, 1970).

Tabel 1. Krecjie dan Morgan

Populasi Sampel Populasi Sampel Populasi Sampel
(N) (S) (N) (S) (N) (S)
10 10 220 140 1200 291
15 14 230 144 1300 297
20 19 240 148 1400 302
24 24 250 152 1500 306
30 28 260 155 1600 310
35 32 270 159 1700 313
40 36 280 162 1800 317
45 40 290 165 1900 320
50 44 300 169 2000 322
55 48 320 175 2200 327
60 52 340 181 2400 331
65 56 360 186 2600 335
70 59 180 191 2800 338
75 63 400 196 3000 341
80 66 420 201 3500 346
85 70 440 205 4000 351
90 73 460 210 4500 354
95 76 480 214 5000 357
100 80 500 217 6000 361
110 86 550 226 7000 364
120 92 600 234 8000 367
130 97 650 242 9000 368
140 103 700 248 10000 370
150 108 750 254 15000 375
160 113 800 260 20000 377
170 118 850 265 30000 379
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180 123 900 269 40000 380
190 127 950 274 50000 381
200 132 1000 278 75000 382
210 136 1100 285 1000000 384

Sumber: Krecjie dan Morgan (1970)

Pada table 1 dengan jumlah populasi 3337, maka jumlah populasi yang dilihat yang mendekati angka
3337 yaitu 3500 dengan jumlah sampel 346 responden. Setelah menyebar kuesioner, peneliti berhasil
mendapatkan sebanyak 391 responden.

3.2. Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan Google Form untuk tempat menyebarkan kuesioner dan diukur
menggunakan likert scale untuk mempermudah dalam pengolahan data. Penelitian ini memberikan nilai
1-5, dimana poin 1 (satu) “Tidak Pernah” adalah nilai terendah dan poin 5 (lima) “Selalu” adalah nilai
tertinggi. Peneliti mendapatkan sebanyak 391 responden setelah menyebar kuesioner.

3.3. Metode Analisis Data

Software SPSS 25 merupakan aplikasi yang digunakan dalam metode penelitian ini, tujuannya agar

mempermudah. Metode yang dipakai sebagai berikut:

e Statistik Deskriptif
Menurut Sugiyono (2017) statistik deskriptif merupakan cara menganalisis data dengan
mendeskripsikan maupun menggambarkan data yang terkumpul denga napa adanya tanpa memiliki
maksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk generalisasi atau umum.

e Uji Validitas

Ghozali (2018) mengatakan hasil penelitian dinyatakan valid ketika pernyataan kuesioner dapat

menerangkan sesuatu dimana hasil dari penelitian bisa mengukur yang diukur oleh penliti. Penulis

memakai Pearson Correlation dengan total skor variabel dengan signigikasi 5%.

Dasar Pengambilan Keputusan:

« Jika nilai Rhitung > Rtabel, maka hipotesis diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa butir
pertanyaan valid.

« Jika nilai Rhitung < Rtabel, maka hipotesis ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa butir
pertanyaan tidak valid

e Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan alat untuk menghitung indikator dari variabel pada kuesioner (Ghozali,
2018). Dasar Pengambilan Keputusan:

« Jika nilai Roc > 0,6, maka hipotesis diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan

reliabel.
« Jika nilai Roc < 0,6, maka hipotesis ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan
tidak reliabel.

e Uji Korelasi

Analisis korelasi merupakan kumpulan dari berbagai teknik dalam menghitung hubungan antara dua
variabel (Lind et al., 2012). Besar nilai koefisien korelasi memiliki nilai antara +1 sampai -1. ada di
interpretasi 0, maka masuk kategori tidak ada korelasi antara dua variabel. Jika ada di interpretasi >0
- 0,25, maka masuk kategori korelasi sangat lemah; >0,25 - 0,5, maka masuk kategori korelasi cukup.
Jika ada di interpretasi >0,5 - 0,75, maka masuk kategori korelasi kuat. Jika ada di interpretasi >0,75
- 0,99, maka masuk kategori korelasi sangat kuat. Jika ada di interpretasi 1, maka masuk kategori
korelasi sempurna.
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e Uji Tabulasi Silang (Uji 2)
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah hasil pembelajaran dalam penelitian ini terdapat
perbedaan atau tidak antara variabel dengan profil responden. Dengan keputusan apabila Z hitung <
Z tabel, maka hipotesis diterima. Sehingga mendapatkan kesimpulan tidak ada perbedaan antara
variabel dengan profil responden dan begitu pula sebaliknya.

e Uji Hipotesis (Regresi Berganda)
Analisis regresi berganda ialah regresi yang diginakan untuk memperkirakan nilai variabel dependen
yang didasarkan nilai dari dua variabel independent ataupun lebih.
Y=a+blX1 + b2X2 + b3X3
Keterangan:
a = Konstanta regresi
b = Koefisien arah regresi
Y = Variabel terikat atau dependen
X1, X2 dan X3= Variabel bebas atau independen

Dengan pengambilan keputusan X1, X2, dan X3 berpengaruh terhadap Y jika b1, b2, dan b3 # 0

e Uji Hipotesis (Regresi Sederhana)
Analisis regresi sederhana adalah analisis regresi yang memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan
antara satu variabel dependen dengan satu variabel independen. Persamaan regresi sederhana:
Y =a+bX
keterangan:
Y = Variabel dependen (variabel terikat)
X Variabel independen (variabel bebas)
a = Konstanta
b = Koefisien regresi (pengaruh positif atau negatif)

Dasar Pengambilan Keputusan:

% Diterima jika nilai sig > a dan Thitung < Ttabel, maka hipotesis diterima. Jadi dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara satu variabel independen
terhadap variabel dependen.

+ Ditolak jika nilai nilai sig < o dan Thitung > Ttabel, maka hipotesis diterima. Jadi dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara satu variabel independen
terhadap variabel dependen.

e Uji Koefisien Determinasi Koefisien determinasi merupakan nilai yang memperlihatkan seberapa
besar variabel independen yang dapat menjelaskan variabel dependen. Menurut Ghozali (2011) nilai
yang mendekati 1 berarti variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen, sedangkan nilai yang kecil memiliki arti
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependennya terbatas.

o UjiT
Uji t memiliki tujuan untuk mengetahui sebesar apa pengaruh dari variabel bebas dalam
menerangkan variabel terikat (Kuncoro, 2013). Hasil uji t dengan t tabel akan dilakukan
perbandingan yang menggunakan tingkat kesalahan 5% atau 0,05. Keputusan akan diterima jika
nilai sig < o begitu juga sebaliknya. Jadi apabila Ho diterima maka tidak terdapat pengaruh
signifikan, begitu pula sebaliknya.
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4. Hasil dan Pembahasan
4.1. Profil Responden Penelitian
Tabel 2. Profil Responden Penelitian

Jumlah
Kategori Responden Persentase Kumulatif
Tahun Kelahiran
1960-1969 4 1% 1%
1970-1979 10 3% 4%
1980-1989 20 5% 9%
1990-1999 294 5% 84%
>2000 63 16% 100%
Jenis Kelamin
Wanita 262 67% 67%
Pria 129 33% 100%
Status Pernikahan
Menikah 79 20% 20%
Belum Menikah 312 80% 100%
Golongan Darah
A 73 19% 19%
B 87 22% 41%
AB 48 12% 53%
@) 183 47% 100%
Tahun Mulai Kerja
1 tahun - 3 tahun 260 66,50% 66,50%
3 tahun - 6 tahun 87 22,25% 88,75%
6 tahun - 10 tahun 27 6,91% 95,65%
>10 tahun 17 4,35% 100%
Kepribadian
Introvert 200 51% 51%
Ekstrovert 191 49% 100%
Kebiasaan
Tim bubur diaduk 189 48% 48%
Tim bubur tidak
diaduk 145 37% 85%
Tim tidak suka
makan bubur 57 15% 100%

Sumber: Analisis Peneliti (2021)

Untuk melakukan penelitian, mengumpulkan profil responden merupakan hal yang penting karena
didalamnya terdapat indikator untuk mengukur digital quotient, authentic leadership dan perceived
organizational support terhadap work engagement. Dari tabel 2 diperoleh sebanyak 75% didominasi
oleh responden yang lahir tahun 1990-1999 atau pada usia 22-31 tahun dengan wanita mendominasi
sebanyak 67%. Status pernikahan didominasi dengan 80% belum menikah dengan golongan darah O
mendominasi 47%. Tenaga kesehatan dengan lama bekerja kurang dari 3 tahun mendominasi dengan
66,5%, dilanjutkan dengan kepribadian introvert yang mendominasi 51% dan sisanya ekstrovert serta
kebiasaan tim bubur diaduk mendominasi 48%. Hal ini untuk mengetahui tahun kelahiran, jenis
kelamin, status pernikahan, golongan darah, lama bekerja, kepribadian dan kebiasaan makan bubur
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karena penelitian terdahulu menyatakan perbedaan demografi tersebut berpengaruh dalam tingkat work
engagement, digital quotient, authentic leadership, dan perceived organizational support.

4.2. Analisis Deskriptif Variabel
Tabel 3. Analisis Deskriptif Variabel

Variabel / Dimensi / Indikator N | Validitas | Reliabilitas | RO
Item Rata

Work Engagement 0,842 3,68

Physically Engaged 3,89

PEOL ielglu bersemangat di tempat 391 0,795 3,97

erja

PEO2 Sanggup bekerja dalam waktu 391 0,582 3,72
yang lama

PEO3 Bekerj_a menjadikan  tubuh 391 0,741 3.08
semakin sehat

Intellectually

Engaged 3,95

IEOL Kemampuan berpikir maju 391 0,761 3,94

IE02 Mendapatkan banyak ide 391 0,72 3,85
kreatif

IEO3 Fokus dan konsentrasi penuh 391 0,66 4,05

Emotionally

Engaged 2,98

EEO1 Bangga dengan pekerjaan 391 0,559 4,18

EEOQ2 Berat untuk berganti pekerjaan | 391 0,376 2,50
Tidak mengeluh ketika

EE03 diberikan banyak kerjaan 391 0,105 2,26

Spiritually Engaged 3,89

SEOL Mer_1emukan makna dalam 391 0,503 3.01
kehidupan

SE0? Eiedkuegjaan sebagai panggilan 391 0,619 3,65

SE03 Kesempatan  untuk  dapat 391 0,668 4,06
bermanfaat

SE04 Merasakan akan kehadiran 391 0,666 3.03
Tuhan

Digital Quotient 0,754 3.77

Digital Identity 4.10

DIOL Men_gguna_kan_n_ama asli dalam 391 0,534 415
profil media digital

DI02 Men_gguna_kan_ f_oto asli dalam 391 0,373 418
profil media digital
Berhenti berkomunikasi

DI03 dengan orang yang berperilaku | 391 0,454 3.96
buruk di media digital

Digital Use 3.31

DUOL Tlda!< menggkses media digital 391 0.21 316
saat jam kerja
Menggunakan media digital

DU03 untuk bekerja dan | 391 0,352 3.46
mengembangkan diri
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Digital Safety

3.56

Menghindari dan
DEO1 menghentikan komunikasi saat 391 0,53 358
merasa terancam oleh
pengguna media digital lainnya
Menghindari dan
DEO2 m_gengh(?ntlk_an komunlka3|_saat 391 0,544 3.43
diintimidasi dengan kalimat
atau gambar
Menghindari dan
menghentikan komunikasi saat
DF03 ada yang meminta informasi 391 0,684 3.67
pribadi di media digital
Digital Security 3.96
DSO1 Tidak mengak_ses konten 391 0,162 373
memalukan dan situs porno
Mengabaikan orang
DS02 mencurigakan yang terllh_at 391 0,621 3.8
mengancam keamanan media
digital
Menggunakan kata sandi yang
tidak diketahui oleh siapapun
DS03 untuk melindungi keamanan 391 0,503 4.34
media digital
Dlglta_ll Emotional 3.80
Intelligence
Menaruh simpati kepada orang
DEO1L lain saat mereka membagikan 391 0,619 3.83
pesan sedih dengan membalas
pesan untuk menghibur
Memberikan saran saat
DEO02 seseorang membagikan pesan | 391 0,481 3.75
meminta bantuan
Menggunakan media digital
sebagai media mengungkapkan
DEO3 perasaan khawatir terhadap 391 0,393 381
teman dan kolega
Digital o 377
Communication
DCO1 Menyapa dan bertanya dengan 391 0,202 3.8
bahasa yang sopan
Menggunakan media digital
DC02 sebagai sarana untuk dapat | 391 0,516 3.96
bekerja dengan orang lain
DCO3 Media digital —menjadikan | 59, | 459 353
bekerja lebih efisien
Digital Literacy 3.71
Menggunakan media digital
DLO1 untuk mencari informasi di | 391 0,562 3.98

tempat kerja
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Memilih  sumber informasi

DL02 yang dapat dipercaya dalam | 391 0,223 3.71
media digital
Informasi dari media digital

DLO03 meningkatkan efisiensi dalam | 391 0,492 3.45
bekerja

Digital Rights 3.92
Selalu merujuk pada pemilik

DRO1 atau sumber saat menggunakan | 391 0,483 3.78
karya orang lain
Tidak melanggar hak privasi

DRO02 dan undang-undang saat| aq) | g 3.99
berbagi informasi di media
digital
Memahami bahwa hal yang

DRO3 d!kpmunlka3|kan dalam medla 391 0,594 400
digital adalah tanggung jawab
dalam bermasyarakat

Authentic

Leadership 0,889 3.71

Self-awareness 3.63

SAOL Pemimpin dapat membuat 391 0,485 3.48
daftar kelemahannya

SAD2 Pemimpin dapat membuat 391 0,588 376
daftar kekuatannya
Pemimpin mencari feedback

SA03 untuk  memahami  pribadi | 391 0,661 3.65
dirinya

Relational 374

Transparency
Orang lain mengetahui dimana

RTO02 pemimpin akan berpihak saat | 391 0,662 3.73
terjadi masalah tertentu
Pemimpin dapat

RTO3 mencerminkan nilai  dalam | 391 0,747 3.75
tindakannya

Balanced Processing 3.77
Pemimpin mencari pendapat

BRO1 lain  sebelum  mengambil | 391 0,788 3.77
keputusan
Pemimpin tidak memaksakan

BR02 sudut pandangnya dengan | 391 0,765 3.67
mengorbankan orang lain
Pemimpin mendengarkan

BRO03 pendapat dari orang yang tidak | 391 0,771 3.88
setuju dengannya

Internall_zed Moral 369

Perspective

IMO1 Pemimpin dapat _berbagl 391 0,612 367
perasaannya dengan lainnya

IM02 Pemimpin jarang menyalahkan 391 0,666 351

di depan orang lain

266
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Pemimpin menunjukkan

IM03 kepribadian yang sebenarnya | 391 0,609 3.88
kepada lainnya

Perceived

Organizational 0,917 3.86

Support

Fairness 3.79

EDOL Mer_nili|_<i prosedur yang adil 391 0,728 3.86
bagi setiap karyawan
Memiliki  komunikasi yang

FDO02 terbuka  bagi  penempatan | 391 0,673 3.64
karyawan
Memberikan kesempatan untuk

FDO3 berkembang bagi  setiap | 391 0,76 3.86
karyawan

Supervisor Support 3.92

$S01 Tidak mengabaikan keluhan 391 0,654 3.86
karyawan
Menunjukan kepedulian

SS02 terhadap kesejahteraan | 391 0,753 3.91
karyawan

$S03 Menghargai upaya ekstra dari 391 0,731 3.94
karyawan

sS04 Bangga terhadap keberhasilan 391 0,691 3.98
karyawan

Organization

Reward dan Job 3.88

Condition

0J01 Menghargai ~  kontribusi | 59, | (779 3.0
karyawan bagi organisasi

0J02 Peduli_ tentang pembayaran 391 0,73 3.83
yang diterima setiap karyawan

0103 Me_mb_eril_<ankese_mpatanuntuk 391 0,749 381
setiap jenjang karir.

0J04 Menyediakan keaman_an bagi 391 0,752 3.94
karyawan dalam bekerja
Menyediakan pelatihan yang

0J05 sesuai  dengan  pekerjaan | 391 0,669 3.90
karyawan

Sumber: Analisis Peneliti (2021)

e Validitas dan Reliabilitas

Dapat dilihat pada tabel 3 hasil validitas pada butir pertanyaan variabel work engagement, digital
guotient, authentic leadership dan perceived organizational support memiliki nilai R hitung > R tabel
(0,1), sehingga bisa ditarik kesimpulan bahwa semua butir pertanyaan pada work engagement, digital
guotient, authentic leadership dan perceived organizational support merupakan valid. Dari hasil
reliabilitas didapatkan hasil bahwa semua variabel work engagement, digital quotient, authentic
leadership dan perceived organizational support memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6, yang bisa
disimpulkan bahwa variabel work engagement, digital quotient, authentic leadership dan perceived
organizational support reliabel.
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e Variabel Work Engagement

Ketika mengetahui tingkat work engagement tenaga kesehatan, ketertarikan kerja pada tenaga kesehatan
harus bisa ditingkatkan oleh perusahaan. Hal ini dapat diketahui dengan melihat kurangnya rasa terikat
secara emosional saat menjalankan pekerjaannya merasa ingin pindah pekerjaan dan merasa lelah
dengan banyaknya pekerjaan yang diberikan.

Berdasarkan tabel 3 diketahui hasil bahwa tenaga kesehatan memiliki tingkat work engagement yang
masuk kategori tinggi dengan nilai 3,68. Seluruh dimensi variabel work engagement termasuk kedalam
kategori tinggi dengan nilai physical engaged (3,89), intellectually engaged (3,95), emotionally
engaged (2,98) dan spiritually engaged (3,89). EE01 (bangga dengan pekerjaan) dengan rata rata (4,18)
dan masuk kategori tinggi merupakan indikator dengan jawaban yang paling tinggi. Hal ini
membuktikan bahwa tenaga kesehatan yang bekerja di Jakarta Barat menganggap pekerjaan mereka
telah menjadi kebanggaan dan kepentingan untuk bekerja dengan maksimal. EEO3 (tidak mengeluh saat
diberikan banyak pekerjaan) merupakan indikator dengan rata-rata respon yang paling rendah (2,26)
serta masuk ke kategori rendah.

e Variabel Digital Quotient
Diketahuinya tingkat digital quotient tenaga kesehatan, perusahaan diharapkan dapat mengarahkan
penguasaan serta penggunakan kecerdasan digital. Hal tersebut dilakukan agar tenaga kesehatan dapat
memanfaatkannya dengan baik dan agar dapat menghindari kejahatan digital seperti peretasan, hingga
tersebarnya informasi pribadi.

Berdasarkan tabel 3 didapatkan hasil tingkat nilai digital quotient tenaga kesehatan (3,77) dan masuk
kategori tinggi. Nilai untuk setiap dimensi digital quotient termasuk dalam kategori tinggi dengan
tingkat nilai digital identity (4,10), digital use (3,31), digital safety (3,56), digital security (3,96), digital
emotional intelligence (3,80), digital communication (3,77), digital literacy (3,71) dan digital rights
(3,92). DS03 (menggunakan kata sandi) memiliki nilai (4,34) yang menjadikannya indikator dengan
rata-rata respon jawaban yang paling tinggi juga masuk kategori sangat tinggi. Sehingga ini
menunjukkan bahwa tenaga kesehatan yang bekerja di Jakarta Barat menganggap bahwa menggunakan
kata sandi di social media sangatlah penting untuk menjaga keamanan informasi. Indikator DUO1 (tidak
mengakses media digital saat jam kerja) masuk dalam kategori sedang dengan menjadi nilai rata-rata
(3,16).

e Variabel Authentic Leadership

Ketika mendapatkan tingkat authentic leadership tenaga kesehatan, perusahaan diharapkan dapat
mempertahankan kualitas pemimpin yang dapat mendengarkan pendapat orang lain. Hal tersebut
dilakukan agar tenaga kesehatan dapat bekerja dengan performa kinerja yang optimal. Berdasarkan
tabel 3 menunjukkan hasil tenaga kesehatan memiliki tingkat authentic leadership senilai (3,71) yang
termasuk dalam kategori tinggi. Jika melihat dimensi authentic leadership memiliki tingkat self-
awareness (3,63), relational transparency (3,74), balance processing (3,77) dan internalized moral
perspective (3,69) yang masuk dalam kategori tinggi. Indikator dengan rata-rata respon jawaban paling
tinggi yaitu BR0O3 (pemimpin mendengarkan pendapat dari orang yang tidak setuju dengannya) dan
IM03 (Pemimpin menunjukkan kepribadian yang sebenarnya kepada lainnya) dengan skor yang sama
sebesar (3,88) masuk kategori tinggi. Hal ini memperlihatkan bahwa tenaga kesehatan yang bekerja di
Jakarta Barat menganggap bahwa pemimpin yang mendengarkan pendapat orang lain dan menjadi
dirinya sendiri merupakan pemimpin yang dibutuhkan dalam bekerja. SA01 (Pemimpin dapat membuat
daftar kelemahannya) merupakan indikator dengan rata-rata yang rendah diantara yang lainnya (3,48)
namun tetap masuk dalam kategori tinggi.

e Variabel Perceived Organizational Support

Dengan melihat tingkat perceived organizational support tenaga kesehatan, perusahaan diharapkan
dapat menghargai dan merasa bangga atas kerja keras serta keberhasilan tenaga kesehatan. Hal tersebut
dilakukan agar tenaga kesehatan dapat meningkatkan performa kinerja demi kesuksesan bersama.
Berdasarkan tabel 3 hasil bahwa tenaga kesehatan yang bekerja di Jakarta Barat memiliki nilai tingkat
perceived organizational support (3,86) masuk ke kategori tinggi dan apabila melihat per dimensi
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variabel perceived organizational support mempunyai tingkat fairness (3,79), supervisor support (3,92)
dan organization reward and job condition (3,88) yang masuk dalam kategori tinggi. SS04 (bangga
terhadap keberhasilan karyawan) menjadi indikator dengan rata-rata yang paling tinggi (3,98) sehingga
termasuk kategori tinggi. Dalam hal ini mengungkapkan bahwa tenaga kesehatan yang bekerja di
Jakarta Barat memiliki pandangan bahwa keberhasilan karyawan dipengaruhi oleh dukungan
perusahaan. FD02 (memiliki komunikasi yang terbuka bagi penempatan karyawan) menjadi indikator
dengan rata-rata respon jawaban yang paling rendah diantara lainnya (3,64) namun masuk dalam
kategori tinggi.

4.3. Uji Tabulasi Silang
e Berdasarkan Tahun Lahir
Tabel 4. Hasil Tabulasi Silang Berdasarkan Jenis Kelamin

Tahun Lahir | Jumlah | Mean | Std.Deviation | Zhitung | Ztabel | Kesimpulan
<1890 34 4.07 0.45 s
4,94 1.96 Signifikan
1890-2002 357 3.66 0.58

Sumber: Analisis Peneliti (2021)

Berdasarkan table 4 hasil tabulasi silang pada variabel work engagement untuk tahun lahir didapatkan
Z hitung (4,94) > Z tabel (1,96) dan mendapatkan kesimpulan bahwa Ho ditolak, maka work
engagement tenaga kesehatan berdasarkan tahun lahir ada perbedaan.

o Berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel 5. Tabulasi Silang Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Mean | Std.Deviation Zhitung | Ztabel | Kesimpulan
Wanita 262 3,69 0,57 i
: 0,16 1,96 Tidak
Pria 129 3,70 0,60 Signifikan

Sumber: Analisis Peneliti (2021)

Berdasarkan table 5 hasil tabulasi silang pada variabel work engagement untuk jenis kelamin Z hitung
mendapatkan nilai -0,16 < Z tabel dengan nilai 1,96. Sehingga Ho diterima, maka work engagement
tenaga kesehatan berdasarkan jenis kelamin tidak ada perbedaan.

e Berdasarkan Status Pernikahan
Tabel 6. Tabulasi Silang Berdasarkan Status Pernikahan

Status Pernikahan | Jumlah | Mean | Std.Deviation | Zhitung | Ztabel | Kesimpulan
i 79 3.84 0.66

Menlkah_ 2.22 1.96 Signifikan
Belum Menikah 312 3.66 0.56

Sumber: Analisis Peneliti (2021)

Berdasarkan table 6 hasil tabulasi silang pada variabel work engagement untuk status pernikahan
didapatkan Z hitung sebanyak 2,22 > Z tabel sebesar 1,96. Sehingga bisa mendapatkan kesimpulan Ho

ditolak, maka work engagement tenaga kesehatan berdasarkan status pernikahan ada perbedaan.

e Berdasarkan Golongan Darah
Tabel 7. Tabulasi Silang Berdasarkan Golongan Darah

Golongan Darah Jumlah | Mean | Std.Deviation | Zhitung | Ztabel | Kesimpulan
183 3.79 0.56
Golongan Darah O 328 | 196 | Signifikan
Non Golongan Darah O 208 3.6 0.59

Sumber: Analisis Peneliti (2021)
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Berdasarkan tabel 7 hasil tabulasi silang pada variabel work engagement untuk golongan darah nilai Z
hitung (3,28) > nilai Z tabel (1,96). Maka Ho ditolak, sehingga work engagement tenaga kesehatan
berdasarkan golongan darah ada perbedaan.

o Berdasarkan Lama Bekerja
Tabel 8 Tabulasi Silang Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah | Mean | Std.Deviation | Zhitung | Ztabel Kesimpulan
1 Tahun - 10 Tahun 368 3.69 0.58 0.44 196 Tidak
> 10 Tahun 23 3.75 0.64 Signifikan

Sumber: Analisis Peneliti (2021)
Berdasarkan tabel 8 hasil tabulasi silang pada variabel work engagement untuk lama bekerja memiliki
Z hitung sebesar -0,44 < Z tabel sebesar 1,96. Sehingga Ho diterima, maka work engagement tenaga
kesehatan berdasarkan lama bekerja tidak ada perbedaan.

e Berdasarkan Beda Kepribadian

Tabel 9. Tabulasi Silang Berdasarkan Kepribadian
Kepribadian Jumlah | Mean | Std.Deviation | Zhitung | Ztabel Kesimpulan
200 3.63 0.35 i
Inirovert 224 | 196 Tidak
Ekstrovert 191 3.76 0.31 Signifikan

Sumber: Analisis Peneliti (2021)
Berdasarkan tabel 9 hasil tabulasi silang pada variabel work engagement untuk kepribadian Z hitung
dengan nilai -2,24 < Z tabel sejumlah 1,96. Dapat disimpulkan Ho diterima, maka work engagement
tenaga kesehatan berdasarkan kepribadian tidak ada perbedaan.

e Berdasarkan Kebiasaan Makan Bubur

Tabel 10. Tabulasi Silang Berdasarkan Kebiasaan Makan Bubur
KeblasBauabnuI;/Iakan Jumlah | Mean | Std.Deviation | Zhitung | Ztabel | Kesimpulan
Tim Bubur Diaduk 189 3.64 0.56 .
: 172 1.96 Tidak
Non-Tim Bubur 202 | 374 0.6 ' : Signifikan
Diaduk

Sumber: Analisis Peneliti (2021)
Berdasarkan tabel 10 hasil tabulasi silang pada variabel work engagement untuk kebiasaan makan bubur
memperoleh Z hitung (-1,72) < Z tabel (1,96), Ho diterima. Maka work engagement tenaga kesehatan
berdasarkan kebiasaan makan bubur tidak ada perbedaan.

4.4. Uji Hipotesis
e Koefisien Determinasi
Tabel 11. Koefisien Determinasi 1

Model Summary

Adjusted | Std. Error of
Model R R Square R Square | the Estimate
1 7042 0.495 0.492 5.39257

a. Predictors: (Constant), Digital Quotient (X1), Authentic Leadership (X2), Perceived Organizational
Support (X3)
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Dapat dilihat pada tabel jika nilai R Square dengan nilai 0,495 atau 49,5% work engagement bisa
diuraikan melalui variabel bebas vyaitu digital quotient, authentic leadership dan perceived
organizational support. Sedangkan 50,5% sisanya diuraikan pada variabel lainnya.

Tabel 12. Koefisien Determinasi 2
Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model | R R Square | Square the Estimate

1 6122 | 0.375 0.372 9.32851
Sumber: Analisis Peneliti (2021)

a. Predictors: (Constant), Authentic Leadership (X2), Perceived Organizational Support (X3)

Pada Tabel 12 didapatkan nilai R Square sebesar 0,375 atau sama dengan 37,5% digital quotient dapat
diketahui melalui variabel bebasnya yaitu, authentic leadership dan perceived organizational support.
Sementara 62,5% sisanya diketahui oleh variabel lainnya.

Tabel 13. Koefisien Determinasi 3
Model Summary

Adjusted | Std. Error of
Model R R Square R Square | the Estimate

1 787% | 0.619 0.618 4.79186
Sumber: Analisis Peneliti (2021)

a. Predictors: (Constant), Percieved Organizational Support (X3)

Tabel 13 menunjukkan nilai R Square sebesar 0,619 (61,9%) authentic leadership dapat dijelaskan
melalui variabel bebasnya yaitu perceived organizational support. Sementara sisanya sebesar 38,1%
dijelaskan oleh variabel lainnya.

o UjiT
Tabel 14. Hasil Uji T
Variabel Terikat Variabel Bebas T Hitung | Sig T | Keterangan
Work Engagement (Y) | Digital Quotient (X1) 9,053 0,000 Signifikan

Work Engagement (Y) | Authentic Leadership (X2) 2,244 0,025 Signifikan
Perceived Organizational
Work Engagement (Y) | Support (X3) 4,284 0,000 Signifikan

Digital Quotient (X1) | Authentic Leadership (X2) 6,233 0,000 Signifikan
Perceived Organizational

Digital Quotient (X1) | Support (X3) 3,685 0,000 Signifikan
Authentic Leadership | Perceived Organizational
(X2) Support (X3) 25,144 0,000 Signifikan

Sumber: Analisis Peneliti (2021)

Berdasarkan keputusan pada uji T mendapatkan hasil, Adanya pengaruh signifikan antara digital
guotient terhadap work engagement, terdapat pengaruh signifikan antara authentic leadership dengan
work engagement, perceived organizational support dengan work engagement berpengaruh signifikan,
ada pengaruh signifikan pada authentic leadership dan digital quotient, perceived organizational
support dan digital quotient berpengaruh secara signifikan, serta terdapat pengaruh antara perceived
organizational support dengan authentic leadership dengan signifikan pada tenaga kesehatan di Jakarta
Barat.
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e Regresi Linear Berganda
Tabel 15. Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan 1

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error | Beta t Sig.
1 | (Constant) 8.628 2.094 4.119 | 0.000
Digital Quotient 0.266 0.029 0.413 9.053 | 0.000
(X1)
Authentic 0.134 0.060 0.138 2.244 | 0.025
Leadership
(X2)
Perceived 0.232 0.054 0.255 4.284 | 0.000
Organizational
Support
(X3)

a. Dependent Variable: Work Engagement (Y)
Sumber: Analisis Peneliti (2021)

Berdasarkan table 15 didapatkan persamaan regresi sebagai berikut: Work engagement = 8,628 + 0,413
(digital quotient) + 0,138 (authentic leadership) + 0,255 (perceived organizational support). Jika digital
guotient, authentic leadership, dan perceived organizational support mengalami kenaikan sebesar 1
satuan maka work engagement akan mengalami kenaikan sebesar 0,806. Apabila work engagement
penurunan sebesar 1 satuan, maka work engagement akan mengalami penurunan sebesar 0,806. Bila
digital quotient, authentic leadership, dan perceived organizational support bernilai 0, maka variabel
work engagement akan bernilai sebesar 8,628.

Tabel 16. Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan 2

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error | Beta t Sig.
1 | (Constant) 46.287 | 2.758 16.785 | 0.000
Authentic 0.615 0.099 0.405 6.233 0.000
Leadership
(X2)
Perceived 0.339 0.092 0.240 3.685 0.000
Organizational
Support
(X3)

a. Dependent Variable: Digital Quotient (X1)
Sumber: Analisis Peneliti (2021)

Berdasarkan table 16 didapatkan persamaan regresi sebagai berikut: Digital quotient = 46,287 + 0,405
(authentic leadership) + 0,240 (perceived organizational support). Jika authentic leadership dan
perceived organizational support mengalami kenaikan sebesar 1 satuan, maka digital quotient akan
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mengalami kenaikan sebesar 0,645. Apabila authentic leadership dan perceived organizational support
mengalami penurunan sebesar 1 satuan, maka digital quotient akan mengalami penurunan sebesar
0,645. Ketika authentic leadership dan perceived organizational support bernilai 0, maka digital
guotient akan bernilai sebesar 46,287.

Tabel 17 Hasil Analisis Regresi Sederhana Persamaan 3
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error | Beta t Sig.
1 | (Constant) 6.721 | 1.375 4.888 0.000
Perceived 0.733 | 0.029 0.787 25.144 | 0.000
Organizational
Support
(X3)

a. Dependent Variable: Authentic Leadership (X2)
Sumber: Analisis Peneliti (2021)

Berdasarkan table 17 didapatkan persamaan regresi sebagai berikut: Authentic leadership = 6,721 +
0,787 (perceived organizational support). Saat perceived organizational support mengalami kenaikan
sebesar 1 satuan, maka authentic leadership akan mengalami kenaikan sebesar 0,787. Apabila
perceived organizational support mengalami penurunan sebesar 1 satuan, maka variabel authentic
leadership akan mengalami penurunan sebesar 0,787. Maka perceived organizational support bernilai
0, maka authentic leadership akan bernilai sebesar 6,721.

4.5. Implikasi Hasil Penelitian

e Implikasi Praktis

Apabila tenaga kesehatan memiliki tingkat work engagement yang lebih tinggi maka tenaga kesehatan
akan merasa terlekat dengan pekerjaannya karena mereka lebih termotivasi dan lebih fokus dalam
menjalankan pekerjaannya. Dalam kondisi tersebut juga akan meningkatkan performa kinerja yang
lebih tinggi untuk mendorong pencapaian perusahaan. Dengan demikian, untuk dapat meningkatkan
work engagement perusahaan dituntut untuk dapat memberikan perhatian dalam digital quotient tenaga
kesehatan. Digital quotient membutuhkan perhatian dari perusahaan agar tenaga kesehatan dapat
memanfaatkannya secara positif dan benar. Dalam dunia digital juga banyak terjadi kejahatan seperti
peretasan, pencurian data pribadi, pelanggaran privasi hingga penyebaran informasi palsu yang tidak
faktual. Perhatian tersebut juga dilakukan untuk menekan dampak negatif yang dapat mengarah kepada
penggunaan media digital yang berlebihan saat jam kerja yang dapat mengganggu konsentrasi dan
performa kinerja. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh hasil bahwa digital quotient tenaga kesehatan
di Jakarta Barat telah memiliki nilai yang tinggi namun masih ada bagian yang dapat diperhatikan agar
dapat meningkatkan work engagement. Perhatian yang diberikan kepada tenaga kesehatan di Jakarta
Barat juga tidak lepas dari tingkat authentic leadership dari perusahaan yang tinggi. Pemimpin yang
dapat mendengarkan pendapat orang lain merupakan pemimpin yang turut berperan dalam performa
kinerja tenaga kesehatan. Selain authentic leadership, berdasarkan dari hasil penelitian perceived
organizational support juga memiliki tingkat yang tinggi. Dengan mendapatkan dukungan dari
perusahaan seperti menghargai dan merasa bangga dengan kesuksesan tenaga kesehatan dapat
membawa dampak yang besar dalam mencapai kesuksesan bersama.
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e Implikasi Teoritis

Hasil penelitian menunjukkan bahwa digital quotient, authentic leadership dan perceived
organizational support memiliki pengaruh signifikan terhadap work engagement pada tenaga kesehatan
di Jakarta Barat sehingga perusahaan harus dapat mempertahankannya. Berdasarkan hasil penelitian
yang diolah dengan SPSS dapat diketahui bahwa digital quotient berpengaruh signifikan terhadap work
engagement. Hal juga sesuai dengan penelitian Fitaloka et al. (2020) dengan judul “Leadership Agility
and Digital Quotient Influence on Employee Engagement: A Case of PT X and Pinrumah.com” yang
menyatakan bahwa digital quotient berpengaruh secara signifikan terhadap employee engagement.
Hasil penelitian memiliki nilai sig digital quotient sebesar 0,000 < 0,05 sehingga menyimpulkan digital
quotient memiliki pengaruh positif terhadap employee engagement. Hal ini juga didukung dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh Prahara et al (2020) dengan judul “The Millennials: Adversity
Intelligence and Work Engagement” yang menyatakan terdapat hubungan positif yang sangat signifikan
antara adversity intelligence dan work engagement pada karyawan milenial yang tinggal di Yogyakarta.
Pada penelitian tersebut memiliki nilai (R) sebesar 0,820 (p < 0,01).

Hasil penelitian authentic leadership memiliki pengaruh signifikan terhadap work engagement.
Penelitian Samsudin et al. (2020) dengan judul “Authentic Leadership, Work Engagement and
Performance: Looking into a Healthcare Faith-Based Organization” menyatakan authentic leadership
berpengaruh secara signifikan terhadap work engagement. Karena pada penelitian tersebut, t hitung
memiliki skor 7,375 yang lebih besar dari 1,96 atau sig 0,00 < 0,05. Kemudian di hasil penelitian Plessis
dan Boshoff (2018) yang berjudul “The role of psychological capital in the relationship between
authentic leadership and work engagement.” menyimpulkan bahwa authentic leadership tidak
berpengaruh signifikan terhadap work engagement dimana hasil penelitian tersebut t hitung 2,467 yang
lebih kecil dari 3,410 atau sig 0,007 yang lebih kecil dari 0,05. Pada penelitian Alvarez et al. (2019)
yang berjudul “Authentic leadership and its relationships with work engagement and organizational
citizenship behaviors in military units: The role of identification as a mediating variable” menujukkan
bahwa terdapat pengaruh positif dengan work engagement dengan koesfisien determinasi 0,19 dan (p
< 0,01) atau nilai alpha yang lebih kecil nilai 0,01.

Hasil penelitian yang diolah oleh SPSS didapatkan hasil bahwa authentic leadership berpengaruh
signifikan terhadap digital quotient. Pada penelitian Miao et al (2018) berjudul “Emotional intelligence
and authentic leadership: a meta-analysis” mengatakan bahwa terdapat pengaruh antara emotional
intelligence dan authentic leadership dengan nilai interval kepercayaan sebesar 95% berkisar antara
0,35 hingga 0,64 dan ini tidak termasuk nol (0).

Penelitian yang diolah dengan SPSS mendapatkan hasil dengan kesimpulan bahwa perceived
organizational support menujukkan pengaruh yang signifikan kepada work engagement. Penelitian
Stefanidis dan Strogilos (2021) dengan judul “Perceived organizational support and work engagement
of employees with children with disabilities” memiliki hasil supervisor’s support berpengaruh
signifikan dengan work engagement dengan hasil penelitian tersebut memiliki nilai sig yang lebih kecil
dari 0,01. Begitu juga dengan penelitian Imran et al (2020) “Impact of Perceived Organizational
Support on Work Engagement: Mediating Mechanism of Thriving and Flourishing” memberikan hasil
jika perceived organizational support dengan work engagement berpengaruh dengan beta 0,27 dan
alpha lebih kecil dari 0,001 (p < 0,001).

Sesuai dengan hasil penelitian perceived organizational support berpengaruh signifikan kepada
authentic leadership. Hasil penelitian Bilgettrk dan Baykal (2021) dengan judul “How does Perceived
Organizational Support Affect Psychological Capital? The Mediating Role of Authentic Leadership”
juga menyatakan bahwa perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap authentic
leadership. Penelitian tersebut menyatakan kekuatan hubungan yang diperkirakan 0,892 dan
menunjukkan hubungan signifikan yang kuat pada tingkat 0,001. Untuk setiap kenaikan authentic
leadership pada standar deviasi 1 maka perceived organizational support akan meningkat pada nilai
0,892. Begitu juga dengan penelitian Vermeulen dan Scheepers (2020) berjudul “Mediating effect of
perceived organizational support on authentic leadership and work engagement” mengasilkan estimasi
nilai 0,89207 menunjukkan pengaruh yang kuat pada perceived organizational support dan authentic
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leadership pada tingkat nilai signifikasi tingkat.

Hasil penelitian yang telah diolah menggunakan SPSS mendapatkan hasil bahwa perceived
organizational support dan digital quotient memiliki pengaruh. Penelitian Rasouli et al (2019) dengan
judul “Investigating the Relationship between Work-Family Conflict (WFC) and Organizational
Intelligence with the Mediating Role of Perceived Organizational Support and Job Performance of
Nurses in Golestan Hospital of Ahvaz City, Khuzestan, Iran” mendukung hasil penelitian dengan beta
sebesar 0,289 dan nilai alpha sebesar 0,000 sehingga dapay disimpulkan bahwa terdapat hubungan
positif antara organizational intelligence and perceived organizational support.

5. Kesimpulan dan Saran

Hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap tenaga kesehatan di Jakarta Barat bisa mendapatkan
kesimpulan bahwa (1) digital quotient terhadap work engagement memiliki pengaruh yang signifikan
dan kuat, pengaruh yang terjadi adalah searah atau positif. Apabila digital quotient naik maka work
engagement akan naik. (2) Pengaruh antara authentic leadership terhadap work engagement merupakan
signifikan dan kuat, pengaruh yang terjadi yaitu searah atau positif. Apabila authentic leadership
pemimpin di Jakarta Barat baik maka work engagement akan naik. (3) Terdapat hubungan antara
authentic leadership terhadap digital quotient secara signifikan dan kuat, pengaruh yang terjadi adalah
searah atau positif. Jika authentic leadership pemimpin di Jakarta Barat baik maka digital quotient akan
naik. (4) Perceived organizational support terhadap work engagement vyaitu signifikan dan kuat,
pengaruh yang terjadi ialah searah atau positif. Jika perceived organizational support di Jakarta Barat
baik maka work engagement akan naik. (5) Terdapat pengaruh antara perceived organizational support
terhadap digital quotient yaitu signifikan dan kuat, pengaruh yang terjadi adalah searah atau positif.
Apabila perceived organizational support pemimpin di Jakarta Barat baik maka digital quotient akan
naik. (6) Pengaruh perceived organizational support terhadap digital quotient memiliki hasil signifikan
dan kuat, pengaruh yang terjadi merupakan searah atau positif. Apabila perceived organizational
support pemimpin di Jakarta Barat baik maka digital quotient akan naik.

Berdasarkan hasil kesimpulan di atas, maka saran yang bisa disampaikan untuk tenaga kesehatan di
Jakarta Barat (1) Pada work engagement mendapatkan hasil penelitian yang membuktikan bahwa poin
paling rendah ada pada pernyataan emosional dengan banyaknya pekerjaan membuat lelah. Meskipun
tenaga kesehatan di Jakarta Barat merasa lelah, mereka bangga dengan pekerjaannya. Maka dari itu
hendaknya tenaga kesehatan tetap mempertahankan rasa bangga terhadap pekerjaannya meskipun
melelahkan. (2) hasil penelitian tentang digital quotient menunjukan bahwa tenaga kesehatan selalu
memakai password pada social media. Hal ini perlu dipertahankan karena untuk menjaga keamanan
social media agar terhindar dari peretasan, penipuan dan hal yang tidak diinginkan. (3) hasil penelitian
tentang authentic leadership menunjukkan bahwa tenaga kesehatan memiliki pemimpin yang dapat
mendengarkan pendapat orang lain dan menjadi dirinya sendiri. Hal ini harus dipertahankan agar tenaga
kesehatan selalu positif dalam menjalankan pekerjaannya. (4) hasil penelitian tentang perceived
organizational support menunjukan bahwa dukungan dan rasa bangga terhadap tenaga kesehatan dari
perusahaan berperan penting dalam kesuksesan mereka. Maka dari itu perusahaan perlu
mempertahankan perhatiannya kepada tenaga kesehatan agar mereka dapat mencapai kesuksesan.

Limitasi dan Studi Lanjutan

Penelitian dibatasi oleh variabel work engagement, digital quotient, authentic leadership, dan perceived
organizational support. Objek penelitian juga dibatasi oleh tenaga kesehatan yang bekerja di Jakarta
Barat selama masa pandemi COVID - 19. Penulis mengalami sedikit hambatan dikarenakan masih
terbatasnya literasi mengenai digital quotient, dan dalam mengumpulkan data responden namun peneliti
dapat menyelesaikan pengumpulan data responden dan juga menyelesaikan penelitian. Di tengah
pandemi ini memaksa tenaga kesehatan untuk tetap membantu saudara/i kita di Rumah Sakit, sehingga
mempengaruhi jawaban atas perceived organizational support karena mereka dituntut untuk lebih
menjaga perlindungan diri dan lebih termotivasi saat kerja karena merasa diperhatikan selama masa
pandemi. Untuk kedepan penulis akan meninjau faktor lainnya untuk diteliti dengan kemungkinan
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memiliki pengaruh terhadap work engagement dan wilayan penelitian akan dikembangkan menjadi
lebih luas.
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