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Abstract. Presenteeism is defined as a decision to keep going to work despite being sick. This study
aims to study and analyze the effect of perceived superior support on productivity associated with
presenteeism reported by employees who have decided to present while ill. Using purposive sampling,
this study managed to collect data from 159 (L = 67, P = 92) permanent employees who had practiced
presenteeism in the last 12 months. The instruments used in this study are 6 items of the perceived
supervisor support subscale developed from the Perceived Organization Support Survey and 12 items
that measure the productivity associated with presenteeism adapted from the Work Limitation
Questionnaire. It is conceptualized that the more limitation perceived by individuals the more
productivity that affected by presenteeism. Based on the results of data analysis, it is known that the
level of individual perception of superior support is in the high category, while the affected
productivity due to presenteeism is in a low category. The results show that the perception of superior
support affects the decrease in the impact on employees’ productivity at work when 'present’ while
ill (B=-0.725;t=-9.207; Sig = <. 05; R2 = 35.6%).

Keywords: presenteeism, productivity, supervisors’ support

Abstrak. Presenteeism diartikan sebagai keputusan untuk tetap masuk bekerja meskipun sedang
sakit. Penelitian ini bertujuan untuk mempelajari dan menganalisis pengaruh persepsi dukungan
atasan terhadap produktivitas terkait presenteeism yang dilaporkan oleh karyawan yang pernah
melakukan presenteeism. Menggunakan purposive sampling, penelitian ini berhasil
mengumpulkan data dari 159 (L = 67, P = 92) karyawan tetap yang pernah melakukan
presenteeism dalam 12 bulan terakhir. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah 6
aitem sub-skala persepsi dukungan atasan yang dikembangkan dari Perceived Organization
Support Survey serta 12 item yang mengukur produktivitas terkait dengan presenteeism yang
diadaptasi dari Work Limitation Questionnaire. Dikonseptualisasikan bahwa semakin banyak
keterbatasan yang dirasakan oleh individu semakin banyak produktivitas terpengaruh karena
presenteeism. Berdasarkan hasil analisis data, diketahui bahwa tingkat persepsi individu terhadap
dukungan atasan berada pada kategori tinggi, sedangkan produktivitas yang terpengaruh karena
presenteeism berada pada kategori rendah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi
dukungan atasan berpengaruh terhadap penurunan dampak produktivitas karyawan saat ‘hadir’
ketika sedang sakit (B =-0,725; t =-9,207; Sig = <.05; R2 = 35,6%).

Kata Kunci: dukungan atasan, presenteeism, produktivitas

Pendahuluan
Kesehatan merupakan aset yang paling berharga bagi manusia. Tubuh yang sehat dan bugar
memungkinkan individu untuk menjalani aktivitas sehari-hari, utamanya untuk bekerja.
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Normalnya, manusia bekerja dalam keadaan fit, sebaliknya mereka akan menggunakan cuti sakit

untuk beristirahat jika kondisinya tidak cukup fit untuk bekerja. Namun demikian, terdapat
kondisi tertentu dimana seorang individu yang terbilang ‘sah’ untuk mengambil cuti sakit namun
memutuskan untuk tetap masuk bekerja. Kondisi tersebut disebut dengan sickness presenteeism
atau presenteeism (Aronsson et al., 2000b; Ishimaru et al., 2021; Karanika-Murray & Cooper, 2018;
Rubhle et al,, 2020).

Pelaku presenteeism akan hadir bekerja saat sedang sakit sekali pun. Bukankah ini tidak
menjadi masalah? kewajiban hadir tetap terpenuhi dan individu yang bersangkutan tentu
membuat keputusan berdasarkan pertimbangannya mengenai kapasitas fisiknya? pertanyaan
semacam itu biasa terbesit saat membahas presenteeism. Hadir bekerja meskipun tidak
sepenuhnya ‘hadir’ tampak lebih baik dibandingkan tidak masuk kerja sama sekali. Padahal,
presenteeism bukan tanpa konsekuensi. Permasalahan yang timbul akibat presenteeism bahkan
lebih serius dibandingkan dengan dampak absenteeism.

Tingginya economic cost yang ditanggung oleh organisasi menjadi masalah tidak langsung
akibat presenteeism (Demerouti et al., 2009). Pada tahun 2022 Center for Mental Health (2011)
menghitung bahwa besar kerugian organisasi akibat presenteeism diperkirakan mencapai 15
miliar poundsterling setiap tahunnya (Centre for Mental Health, 2011). Pada tahun 2030
mendatang, Indonesia diproyeksikan akan menanggung economic cost yang lebih besar
dibandingkan dengan negara-negara tetangga seperti Singapura, Malaysia, bahkan Filipina akibat
masalah presenteeism, absenteeism, dan turnover (Rasmussen et al., 2016).

Masalah langsung yang terasosiasi dengan keputusan hadir saat sakit adalah terkait
produktivitas (Lack, 2011). Produktivitas karyawan sakit tentu akan terganggu. The American
Productivity Audit dalam Stewart et al. (2003) mendata bahwa dalam dua minggu - sebelum
survey dilakukan - sebanyak 38.3% partisipan melaporkan kejadian waktu non-produktif di
tempat kerja sebagai dampak dari kondisi kesehatan mereka. Lebih lanjut, penurunan kinerja
tersebut dikuantifikasikan sebagai 66% atau selama 1,32 jam dalam satu minggu sebagai waktu
(produktivitas) yang hilang. Temuan lainnya oleh Berger et al. (2004) menemukan bahwa pada
Angkatan kerja di Amerika Serikat, terjadi penurunan kinerja sebesar 5 - 10% akibat masalah
kesehatan yang tersebar di seluruh Angkatan kerja. Hal tersebut memperkuat bahwa kehadiran
di tempat kerja untuk bekerja saat sakit dapat menyebabkan penurunan kinerja (Dellve et al,,
2011). Ishimaru et al (2021) bahkan menemukan bahwa gangguan fungsi kerja saat presenteeism
terjadi pada berbagai jenis sakit, tidak hanya pada jenis sakit yang kronis.

Presenteeism dengan dampak yang ditumbulkannya hadir bukan hanya disebabkan oleh
faktor personal seperti kepribadian, namun juga karena berbagai faktor penyebab yang berasal
dari pekerjaan dan lingkungan pekerjaannya seperti power distance, job insecurity, tuntutan
pekerjaan, task significancy, kekuatiran akan penyelesaian tugas dan tenggat waktu (Lohaus et al,,

2022; Quazi, 2013b). Oleh karenanya manajemen secara proaktif juga dapat mengambil peran
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dalam pengelolaan presenteeism sehingga tidak menimbulkan menimbulkan dampak yang lebih

serius dan merugikan organisasi. Salah satunya adalah dengan pendekatan psikososial.

Menurut O’Driscoll & Beehr (1994), faktor psikososial paling penting di tempat kerja
seseorang adalah faktor atasan. Stout (1984) menemukan bahwa perilaku atasan berhubungan
dengan masalah kesehatan, emosional, dan kelelahan mental karyawan. Hasil penelitian Karimi &
Bouri (2011) menemukan bahwa derajat dukungan yang diberikan oleh manajemen atau atasan
berhubungan dengan konflik pekerjaan dan keluarga dan tingkat persepsi karyawan akan well-
being mereka. Lebih lanjut, Jannson dan Linton (2006) menemukan bahwa karyawan yang
menganggap atasan mereka suportif lebih mudah pulih dari insomnia dibandingkan karyawan
yang melihat atasan mereka tidak suportif. Sehubungan dengan presenteeism, hasil penelitian
menemukan bahwa peran atasan, sebagai lingkungan psikososial yang suportif di tempat kerja
dapat meminimalisir dampak presenteeism (Caverley et al, 2007; Quazi, 2013b; Bergstrom et al.,
2020).

Sikap dan perilaku atasan yang menunjukkan dukungan terhadap karyawan akan
mempengaruhi perilaku kehadiran karyawan dalam bentuk penurunan terjadinya presenteeism
saat mengalami masalah kesehatan (Dellve et al.,, 2007; Demerouti et al., 2009; Yang et al,, 2015,
2019; Zhang et al., 2020). Dukungan atasan yang tinggi diwujudkan dengan cara membangun
iklim kerja yang tidak menghakimi ketidakhadiran kerja saat sakit (Quazi, 2013b). Saat karyawan
sakit, atasan dapat memberikan dukungan dengan cara menurunkan ekpektasi kinerja yang
kurang jelas atau aktivitas dan tanggungjawab kerja sehari-hari membingungkan (role
ambiguity). Dengan cara yang demikian, pada kondisi yang secara alami mempengaruhi
produktivitas kerja, karyawan dapat mengarahkan sumberdayanya hanya pada tugas prioritas
tanpa takut terhakimi (Quazi, 2013b; Ayyagari, Grover, & Purvis, 2011; Katz & Kahn, 1978; Rizzo,
House, & Lirtzman, 1970). Atasan juga dapat berperan dalam mendorong task autonomy sehingga
meningkatkan persepsi akan empowerment bagi mereka untuk mengelola tugas pekerjaan (Mach
et al, 2018). Dengan demikian, kondisi yang mendorong terjadinya presenteeism seperti rasa
bersalah dan kehawatiran akan pandangan tidak loyal terhadap tim dapat diminimalkan sehingga
presenteeism tidak menjadi solusi karyawan saat harus beristirahat karena sakit (Quazi, 2013b).

Dukungan atasan yang rendah, sebaliknya, menyebabkan keputusan presenteeism lebih
sering diambil. Atasan dianggap kurang toleran terhadap ketidakhadiran saat sakit dan oleh
karenanya mendorong karyawan untuk tetap masuk kerja (Quazi, 2013b). Terlebih apabila
tekanan untuk hadir bekerja tergolong tinggi sementara adjustment latitude yang seharusnya
dikelola oleh atasan tergolong rendah (Cooper et al,, 2009). Individu mempersepsikan keputusan
hadir sebagai cara untuk tetap mempertahankan kinerja, mempertahankan rekam kehadiran
yang berhubungan dengan gaji, atau bahkan mempertahankan pekerjaannya pada mereka yang

memiliki job insecurity yang tinggi (Quazi, 2013b).
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Seorang atasan dapat membujuk dan mempengaruhi bawahan mereka untuk menunjukkan

perilaku yang diharapkan, baik sehubungan kinerja maupun kehadiran (Dellve et al,, 2007;
Yorgancioglu Tarcan et al.,, 2021). Salancik & Pfeffer (1978) pernah mengemukakan bahwa atasan
menyediakan isyarat kritis pada lingkungan kerja mengenai apa yang harus dicapai di tempat
kerja. Dengan urgensi permasalahan presenteeism dan temuan-temuan penelitian terdahulu
mengenai pengaruh dukungan atasan terhadap presenteeism (Dellve et al.,, 2011; Demerouti et al.,
2009; Ishimaru et al.,, 2021; Jourdain & Vézina, 2014b; Lack, 2011; Quazi, 2013b; Rasmussen et
al, 2016; Yang et al,, 2015, 2019), peneliti bermaksud untuk menemukan bukti empiris mengenai
hal tersebut dalam konteks karyawan tetap pelaku presenteeism di Indonesia. Harapannya, hasil
penelitian ini memprediksi pengaruh antarvariabel serta meninjau implikasi yang dapat dijadikan

saran.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan swasta berstatus pegawai tetap yang pernah melakukan presenteeism dalam 12 bulan
terakhir. Dengan teknik sampling menggunakan purposive sampling diperoleh 159 subjek
penelitian karyawan swasta (L=67, P=92) berstatus pegawai tetap yang pernah melakukan
presenteeism dalam 12 bulan terakhir. Purposive sampling digunakan pada penelitian ini untuk
memastikan subjek termasuk dalam kriteria yang bertujuan untuk membatasi penelitian ini yaitu:
pertama, merupakan karyawan swasta berstatus pegawai tetap; dan kedua, pernah melakukan
presenteeism dalam 12 bulan terakhir. Alasan ditetapkannya kriteria pertama adalah untuk
membatasi fokus penelitian loss of productivity akibat presenteeism pada kondisi job security yang
terjamin. Sementara alasan ditetapkannya Kkriteria kedua adalah untuk membatasi fokus
penelitian pada subjek yang mengalami presenteeism sesuai dengan ketentuan (Aronsson et al.,
2000a).

Variabel pada penelitian ini adalah perceived supervisor support dan produktivitas terkait
presenteeism. Perceived supervisor support merupakan persepsi karyawan bahwa atasannya
menghargai kontribusi dan menaruh perhatian terhadap kesejahteraan (well-being) mereka
(Eisenberger et al., 2002). Variabel perceived supervisor support pada penelitian ini diukur
menggunakan 6 aitem skala perceived supervisor support (a=.89; I'nitung > I'tabel pada masing-masing
aitem) dari adaptasi Survey of Organizational Support (SPOS) (Eisenberger, et al., 2002; Putri,
2017). Keenam aitem tersebut yaitu: “Atasan saya menghargai kontribusi saya untuk
kesejahteraan organisasi”; “Atasan saya bangga atas prestasi saya di tempat kerja”; “Atasan saya
sangat mempertimbangkan tujuan dan nilai-nilai yang saya punya”; “Atasan saya bersedia
membantu ketika saya membutuhkan bantuan khusus”; “Atasan saya sangat memperhatikan

kesejahteraan saya”; dan “Atasan saya menunjukkan sangat sedikit perhatian terhadap saya”.
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Masing-masing aitem pengukuran akan dinilai menggunakan skala Likert antara 1 (Sangat Tidak

Sesuai) sampai 7 (Sangat Sesuai).

Masalah produktivitas menjadi konsekuensi atas pilihan tetap masuk bekerja meskipun
sedang mengalami gangguan kesehatan (presenteeism). Secara umum, kondisi kesehatan dapat
mempengaruhi produktivitas kerja, kondisi kesehatan yang buruk memiliki hubungan yang linier
dengan penurunan produktivitas kerja. Produktivitas terkait presenteeism dalam penelitian ini
dilihat dengan besarnya kesulitan atau keterbatasan untuk melakukan tuntutan-tuntutan umum
dalam pekerjaan (time demands, mental-interpersonal demands, output demands, dan physical
demands) saat melakukan presenteeism (]. Lerner et al, 2000). Semakin besar kesulitan atau
keterbatasan yang dialami maka semakin besar pula pengaruh presenteeism terhadap
produktivitas. Variabel ini diukur menggunakan 25 aitem skala produktivitas terkait presenteeism
(a=.93; Thitung > T'abel pada masing-masing aitem) dari adaptasi Work Limitations Questionnaire
(WLQ) (J. Lerner et al,, 2000). Keduapuluh lima aitem tersebut dinilai menggunakan skala Likert
antara 0 (Hampir Tidak Pernah) sampai dengan 4 (Setiap Waktu).

Hasil
1. Deskripsi Data Penelitian
Pada penelitian ini data deskripsi penelitian berdasarkan respons yang ditampilkan pada

Tabel 1. dengan perolehan mean empirik pada variabel produktivitas terkait presenteeism
sebesar 30,12 dan perolehan mean empirik pada variabel perceived supervisor support sebesar
36,03. Nilai mean empirik pada masing-masing variabel digunakan sebagai standar dalam
mengelompokkan skor yang disajikan pada Tabel 2.
Tabel 1.
Data Deskripsi Berdasarkan Respon

Variabel N Hipotetik Empirik

Mean SD Min. Max. Mean SD Min. Max.
Produktivitas terkait Presenteeism 159 50 16,67 0 100 36,03 9,30 15 55

Perceived supervisor support 159 15 3 6 42 30,12 7,65 9 42
Sumber: data primer penelitian

Data pada Tabel 2. menunjukkan hasil bahwa secara keseluruhan dampak presenteeism
pada produktivitas yang dihasilkan oleh karyawan berada pada kategori rendah (N=88; 55%),
sementara perceived supervisor support yang dimiliki oleh karyawan berada pada kategori tinggi

(N=92; 59%).

Tabel 2.
Data Deskripsi Berdasarkan Kategorisasi
Jenis Kelamin Masa Kerja
Variabel Total Laki-laki Perempuan <3 Tahun 23 Tahun
1) (2) 1) (2)
N % N % N % N % N %

Loss of productivity akibat Presenteeism

58


https://dx.doi.org/10.20961/wacana.v15i1.63655
https://dx.doi.org/10.20961/wacana.v15i1.63655
https://dx.doi.org/10.20961/wacana.v15i1.63655

ISSN 2985-0514 (Print)

Wacana E-ISSN 2716-1625 (Online)

V01.15, NO.l, ]anuari 2023/ Pp. 54-65 DOLI: https://dx.doi.org/10.20961/wacana.v15i1.64795
Rendah (1) 88 55 37 55 51 55 29 48 59 67
Tinggi (2) 68 45 40 45 41 45 32 52 29 33
Perceived supervisor support
Rendah (1) 67 42 16 24 51 55 38 62 29 33
Tinggi (2) 92 58 51 76 41 45 23 38 59 67

Sumber: data primer penelitian

Kategorisasi berdasarkan jenis kelamin pada variabel produktivitas terkait presenteeism
menunjukkan hasil bahwa baik pada karyawan laki-laki maupun perempuan sama-sama berada
pada kategori rendah. Hasil uji beda menggunakan independent sample t-test pada Tabel 3 juga
menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan antara kedua kelompok dengan nilai signifikansi
0,324 (p>0,05).

Adapun untuk kategorisasi variabel perceived supervisor support berdasarkan kelamin
memperoleh hasil bahwa persepsi karyawan laki-laki mengenai atasannya berada pada kategori
tinggi, sementara persepsi perempuan mengenai atasannya berada pada kategori rendah. Hal ini
kemudian dibuktikan menggunakan uji beda pada Tabel 3. yang memperoleh hasil bahwa support
yang dipersepsikan oleh karyawan laki-laki (1) lebih besar dibandingkan pada karyawan
perempuan (2) (p<0,05).

Kategorisasi pada masing-masing variabel berdasarkan masa kerja memperoleh hasil
bahwa variabel produktivitas terkait presenteeism berada pada kategori tinggi hanya pada
mereka dengan masa kerja kurang dari 3 tahun. Sementara untuk variabel perceived supervisor
support, karyawan dengan masa kerja lebih dari 3 tahun berada pada kategori tinggi. Berdasarkan
hasil uji beda pada Tabel 3, kedua kelompok masa kerja menunjukkan perbedaan di masing-
masing variabel. Untuk variabel produktivitas terkait presenteeism, kelompok karyawan dengan
masa kerja kurang dari 3 tahun (1) melaporkan dampak terhadap produktivitas yang lebih besar
saat sakit dibandingkan kelompok karyawan dengan masa kerja lebih dari 3 tahun (2) (p<0,05).
Kemudian, untuk variabel perceived supervisor support, kelompok karyawan dengan masa kerja
lebih dari 3 tahun (2) mempersepsikan support dari atasan yang lebih tinggi dibandingkan
kelompok dengan masa kerja kurang dari 3 tahun (1) (p<0,05).

Tabel 3.
Hasil Uji Beda Berdasarkan Jenis Kelamin dan Masa Kerja
Variabel Jenis Kelamin Masa Kerja
Mean Mean Mean Sig. Mean Mean Mean Sig.
(1 (2) Difference (1 (2) Difference
Produktivitas 35,17 36,66 -1,48 0,324 3857 33,12 5,45 0,000
terkait
presenteeism
Perceived 32,76 28,20 4,55 0,000 28,02 32,54 -4,51 0,000

supervisor support
Sumber: data primer penelitian dari output independent sample t-test menggunakan IBM SPSS

2.  Uji Prasyarat Analisis
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Uji prasyarat analisis dilakukan dengan melihat hasil uji normalitas (Kolgomorov Smirnov)

dan uji linearitas. Uji normalitas terpenuhi apabila hasil signifikansi (Asymp.Sig) data residual
(Unstandardized Residual) memperoleh nilai >0,05. Sementara uji linieritas terpenuhi apabila
hasil signifikansi (Sig) linearity memperoleh nilai <0,05. Tabel 4. menunjukkan bahwa penelitian

ini telah memenubhi uji prasyarat analisis yaitu uji normalitas dan uji linieritas.

Tabel 4.

Hasil Uji Prasyarat Analisis
Variabel Uji Normalitas Uji Linieritas Keterangan
Perceived supervisor support* 0,146 0,000 Memenubhi syarat

Produktivitas terkait presenteeism
Sumber: data primer penelitian dari output uji normalitas dan uji linieritas menggunakan IBM SPSS

3. Uji Hipotesis

Berdasarkan Tabel 5. pengaruh perceived supervisor support produktivitas terkait
presenteeism memperoleh hasil yang signifikan dengan besar pengaruh (R?) sebesar 0,356 atau
35,6%.

Adapun persamaan regresi yang dihasilkan pada model tersebut adalah
Y =57,809 -0,725X. Persamaan ini menunjukkan bahwa pada karyawan swasta bersatus pegawai
tetap yang pernah melakukan presenteeism dalam 12 bulan terakhir setiap penambahan 1 unit

perceived supervisor support, maka besarnya produktivitas yang terdampak presenteeism akan

berkurang sebesar 0,725.
Tabel 5.
Hasil Uji Regresi
B T Sig. R? Keterangan
(Constant) 57,890 23,898 0,000 0,356 Terdapat pengaruh signifikan

Perceived supervisor support -0,725 -9,307 0,000
Sumber: data primer penelitian dari output coefficients analisis regresi menggunakan IBM SPSS

Pembahasan

Hasil penelitian ini menunjukkan bukti empirik adanya pengaruh dukungan atasan
terhadap produktivitas terkait presenteeism pada karyawan tetap yang pernah melakukan
presenteeism dalam 12 bulan terakhir. Pada saat keputusan presenteeism diambil oleh karyawan,
dampak produktivitas cenderung dinilai rendah jika karyawan menganggap bahwa atasan
mereka suportif. Dengan ciri atasan suportif berupa sikap positif atasan akan kontribusi, prestasi,
tujuan dan nilai, dan kesejahteraan karyawan serta perilaku atasan yang bersedia membantu dan
memberikan perhatian atas kondisi karyawan (Eisenberger et al, 2002), kepercayaan diri
karyawan akan meningkat untuk menghadapi masalah produktivitas kerja.

Khusus untuk konteks penelitian ini, persepsi dukungan atasan yang dinilai paling penting
adalah terkait bantuan dan perhatian yang diberikan oleh atasan untuk menyesuaikan tuntutan

kerja. Sebagaimana yang diketahui bahwa tuntutan kerja atau apa yang harus dicapai seorang
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karyawan di tempat kerja diperoleh dari atasan atau manajemen (Salancik & Pfeffer, 1978),

atasan, dengan keputusan presenteeism yang dilakukan karyawan, dapat memberikan dukungan
dalam menunjukkan perilaku memberikan perhatian dan membantu dengan cara mengurangi
ekspektasi kinerja karyawan yang kurang jelas atau tugas dan tanggungjawab rutin yang kabur.
Oleh karenanya, kejelasan peran dari atasan terhadap karyawan dapat membantu karyawan
dalam mengelola produktivitas tidak penuh mereka akibat sakit dengan hanya mengerjakan tugas
prioritas  (Ayyagari, Grover, & Purvis, 2011; Katz & Kahn, 1978; Rizzo,
House, & Lirtzman, 1970).

Data deskripsi berdasarkan kategorisasi pada Tabel 2. menunjukkan bahwa perceived
supervisor support pada subjek penelitian ini berada pada kategori tinggi, namun nilai konstan
produktivitas terkait presenteeism yang dihasilkan oleh model regresi menunjukkan angka 57,890
yang dikategorikan sebagai tinggi apabila menggunakan standar hipotetik. Hal ini
mengindikasikan bahwa peningkatan perceived supervisor support perlu dilakukan sehingga
produktivitas terkait presenteeism yang diramalkan berada pada kategori tinggi dapat diturunkan.
Melihat pentingnya untuk meningkatkan dukungan atasan, peneliti melihat adanya potensi untuk
mengkombinasikan dua jenis intervensi. Dua jenis intervensi tersebut meliputi pengembangan
kompetensi kepemimpinan bagi atasan dan job redesign (Tafvelin et al., 2019). Melalui kombinasi
intervensi tersebut diharapkan atasan dapat menjadi lebih people oriented yang mana
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuannya dalam memberikan support. Job
redesign, di sisi lain, dapat memberikan kesempatan bagi atasan dalam memfasilitasi hal-hal yang
dapat membangkitkan motivasi intrinsik pada karyawan. Hal tersebut diharapkan dapat
mempengaruhi kualitas dukungan atasan yang berujung pada produktivitas yang lebih baik.

Analisis tambahan juga dilakukan pada penelitian ini yang berhasil menemukan adanya
perbedaan masa kerja terkait persepsi dukungan atasan dan produktivitas. Kelompok karyawan
dengan masa kerja kurang dari tiga tahun melaporkan dampak terhadap produktivitas yang lebih
besar saat sakit dibandingkan kelompok karyawan dengan masa kerja lebih dari 3 tahun. Di sisi
lain, pada variabel perceived supervisor support, kelompok karyawan dengan masa kerja lebih dari
tiga tahun mempersepsikan support dari atasan yang lebih tinggi dibandingkan kelompok dengan
masa kerja yang lebih sedikit. Hal ini mengindikasikan bahwa mereka dengan masa kerja yang
lebih sedikit merupakan kelompok yang paling rentan mengalami masalah produktivitas karena
persepsi mereka mengenai dukungan atasan cenderung rendah. Terjadinya hal tersebut
kemungkinan disebabkan oleh pengalaman kerja yang belum banyak, penguasaan tugas yang
belum advance, serta peran yang belum terlalu spesifik. Temuan tersebut juga menunjukkan
kebutuhan akan peran atasan dalam masa-masa awal karir seseorang sehingga dampak yang
terjadi (produktivitas) dapat diminimalkan. Namun demikian, penelitian lebih lanjut masih perlu

untuk dilakukan guna menguji kemungkinan tersebut.
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Simpulan

Penelitian ini menemukan adanya pengaruh signifikan perceived supervisor support
terhadap produktivitas terkait presenteeism pada karyawan swasta berstatus pegawai tetap yang
pernah melakukan presenteeism dalam 12 bulan terakhir. Berdasarkan hasil tersebut, diperlukan
upaya untuk terus meningkatkan kualitas dukungan atasan sebagai langkah pengelolaan
presenteeism. Adapun program-program yang dapat meningkatkan kualitas dukungan atasan
terhadap karyawan seperti peningkatan keterampilan dan kompetensi kepemimpinan bagi
atasan dan/atau penyesuaian kembali rancangan pekerjaan (job redesign) dapat disarankan

untuk lebih dimaksimalkan.

Implikasi

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran mengenai pentingnya peran dan
dukungan atasan dalam mengelola sumber daya manusia yang menjadi tanggungjawabnya yang
dalam hal ini terkait dengan kehadiran di tempat kerja. Prinsip-prinsip humanisme dengan
memberikan bantuan dan perhatian karyawan yang sakit dirasa perlu untuk dikedepankan demi
kepentingan organisasi. Penulis juga sadar bahwa perdebatan mengenai presenteeism dan
kebijakan mengenai cuti sakit mungkin berbeda antar satu organisasi dengan organisasi yang
lainnya. Penelitian lebih lanjut dengan menganalisis serta kebijakan yang disediakan oleh
organisasi tempat individu bekerja mengenai cuti sakit dapat dilakukan untuk melengkapi

kekurangan pada penelitian ini.
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