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ABSTRAK

Perwiratama Group adalah salah satu perusahaan dalam industri bisnis yang harus bersaing
dengan perusahaan lain dalam segmentasi yang sama. Salah satu cara untuk bersaing
adalah dengan mengetahui faktor-faktor kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan di
Perwiratama Group. Variabel dalam penelitian ini adalah faktor kepuasan kerja dan
keterlibatan karyawan. Responden dari penelifian ini adalah 84 karyawan Perwiratama
Group di empat unit bisnis. Metode penelitian yang digunaokan adalah regresi linier
berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja pada pekerjaan,
kepuasan kerja pada gaji dan kepuasan kerja pada rekan kerja mempengaruhi variabel
keterlibatan karyawan. Sedangkan variabel kepuasan kerja pada promosi dan kepuasan
kerja pada pengawasan variabel keterlibatan karyawan tidak berpengaruh. Hasil Adjusted
R Square adalah 0,431 atau 43,1%. Nilai ini menunjukkan bahwa variabel faktor kepuasan
kerja (kepuasan kerja di tempat kerja, kepuasan kerja pada gaiji, kepuasan kerja pada
promosi, pengawasan kepuasan kerja, dan kepuasan kerja pada kolega) mempengaruhi
variabel keterlibatan karyawan di Perwiratama Group sebesar 43,1%, sedangkan sisanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata kunci: kepuasan dengan pekerjaan, kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan
promosi, kepuasan dengan pengawasan, kepuasan dengan rekan kerja, keterlibatan
karyawan

Klasifikasi JEL: D23, J28, M51

ABSTRACT

Perwiratama Group is one of the companies in the business indusfry that must compete with
another company in the same segmentation. One way to compete is by knowing the factors
of job satisfaction and employee engagement at Perwiratama Group. These variables are
job satisfaction factors and employee engagement. Respondents of this study were 84
employees of Perwiratama Group in four business units. The research method used is multiple
linear regression. The result of this study shows that job safisfaction variable on work, job
satisfaction on salary, and job satisfaction on co-workers influence employee engagement
variables. While job satfisfaction variables on promotion and job safisfaction on supervision of
employee engagement variables have no effect. Adjusted R Square results are 0.431 or
43.1%. This value shows that the variables of job satisfaction factors (job satisfaction at work,
job satfisfaction on salary, job satisfaction on promotion, supervision of job satisfaction, and
job satisfaction on colleagues) affect employee engagement variables at Perwiratama
Group by 43.1%, while the rest is influenced by other factors not examined in this study.

Keywords: satisfaction with the job, satisfaction with the salary, satisfaction with promotion,
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PENDAHULUAN
Globalisasi merupakan proses intfegrasi sosial, politik, ekonomi, budaya, dan teknologi antara
negara-negara di seluruh dunia. Globalisasi terjadi sangat cepat, menciptakan peluang dan
tantangan bagi bisnis global (Luthans, 2006). Agar perusahaan yang menggeluti di industri
bisnis tersebut mampu mengatasi perubahan yang terjadi, maka diperlukan Sumber Daya
Manusia (SDM) yang optimal. SDM adalah sumber yang menggerakkan dan mengarahkan
organisasi serfta mempertahankan dan mengembangkan organisasi dalam berbagai
tuntutan masyarakat dan zaman sehingga SDM dapat dikatakan sebagai aset yang paling
penting dalam suatu organisasi baik dalam skala besar maupun kecil (Susilo & Abdul, 2015).
Tanpa adanya SDM, perusahaan akan tfidak mempunyai arti, meskipun perusahaan tersebut
memiliki berbagai sumber daya lainnya seperti mesin baru, modal banyak, energy
melimpah, dan lainnya, semua akan menjadi sia-sia jika tidak dikelola dan dijalankan
dengan baik oleh SDM (Affini & Surip, 2018).

Banyak kalangan berpendapat bahwa employee engagement harus menjadi perhatian
serius oleh eksekutif bidang SDM maupun eksekutif puncak agar perusahaan dapat
bertahan dari dampak krisis yang dihadapi (Mujiasin & Ratnaningsih, 2011). Berbagai
penelitian telah dilakukan dan menunjukan employee engagement merupakan kontributor
yang sangaf penting dari keberhasilan suatu perusahaan. Studi dari Gallup (2006) terhadap
ratusan perusahaan menunjukan 54% dari karyawan termasuk kategori disengaged (tidak
memiliki  “keterikatan” dengan pekerjaannya), dan 17% dalom kategori actively
disengaged, yaitu tidak memiliki keterikatan, bahkan lebih jauh lagi, tfidak secara aktif untuk
menularkan sikap negatif, bersikap destruktif dan memusuhi organisasi, serta 29% karyawan

memiliki keterikatan dengan tempat kerjanya (Coffman et al., 2002).

Menurut penelitian yang dilakukan Gallup (2006), tingkat engagement yang tinggi akan
memberikan keuntungan kepada perusahaan tempatnya bekerja 12%. Akan menjadi
masalah, jika di suatu perusahaan memiliki keterikatan karyawan rendah. Menurut Finney,
karyawan yang tidak memiliki keterikatan sangat mahal dan merusak. Di Amerika Serikat, hal
tersebut dianggap merugikan organisasi/perusahaan senilai 350 milyar dollar karena
rendahnya produktivitas (Maarif & Kartika, 2014).

Kepuasan kerja mempunyai hubungan erat dengan employee engagement. Karyawan
yang memperoleh kepuasan kerja mempunyai potensi besar untuk keterikatan karyawan
(employee engagement) dengan perusahaannya. Pengaruh tingkat kepuasan kerja
terhadap tingkat engagement karyawan berpengaruh positif, artinya semakin finggi tingkat
kepuasan kerja karyawan, maka semakin tinggi fingkat engagement karyawannya (Kari,

2013). Karyawan yang puas dan termofivasi akan peduli, merasa memiliki, atau
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mengabdikan diri terhadap bisnis organisasi secara maksimal dan bekerja secara tim guna
meningkatkan performance bagi perusahaan (Yuswardi, 2019). Kerfriasin ef al. (2018)
berpendapat jika karyawan merasa puas di fempatnya bekerja maka akan menimbulkan
perasaan engaged pada pegawai tersebut sehingga dapat bekerja secara optimal. Selaras
dengan pendapat tersebut, Garg et al. (2018) pun menyatakan bahwa kepuasan kerja
mempunyai hubungan yang positif dengan employee engagement. Selain itu juga, Maarif
dan Kartika (2014) menyatakan kepuasan kerja merupakan sikap, perasaan, perilaku
seseorang fterhadap faktor-faktor pekerjaan dan lingkungan pekerjaannya, serta interaksi

individu di luar pekerjaannya.

Sama halnya dengan Perwiratama Group untuk mencapai tujuan perusahaan. Perwiratama
Group juga mengadopsi sistem  sumber daya manusia yang sedang hangat
diperbincangkan yaitu kepuasan kerja yang mana mempunyai hubungan erat dengan
tercapainya proses pegawai menjadi engaged. Perwiratama Group merupakan
perusahaan dibidang agricultural yang masih merintis dan memiliki beberapa business units
dibidang infrastructure, production, processing, logistic & distribution, digital channel, dan

consulting harus memikirkan cara agar dapat bertahan, bahkan bersaing di industri bisnis.

Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis faktor kepuasan kerja  karyawan
sehinggaemployee engagement di Perwiratama Groupmenjadi lebih baik. Kepuasan kerja
ini fidak hanya dianalisis secara umum namun juga lebih mendalam berdasarkan fakfor-
faktor yang memengaruhi kepuasan kerja itu sendiri dengan terperinci. Dengan demikian,
berdasarkan hasil penelition ini diharapkan dapat memberikan masukan kebijakan
pengelolaan SDM terkait peningkatan employee engagement. Ruang lingkup penelitian ini
meliputi empat unit usaha perusahaan Perwiratama Group, yaitu PT Arwinda Perwira Utama,
PT Cipta Ekspedisi Perwiratama, PT Solusi Pangan Perwiratama, PT Cipta Kuliner Perwiratama
dan dengan peubah penelifian yang akan diteliti adalah employee engagement dan

faktor-faktor kepuasan kerja.

LANDASAN TEORI

Employee Engagement

Employee engagement merupakan keterlibatan, kepuasan dan antusiasme individual
dengan kerja yang dilakukan (Robbins & Judge, 2015). Macey ef al. (2009) mendefinisikan
employee engagement sebagai perasaan individu terhadap tujuan dan energi terfokus
jelas, bagi orang lain dalam tampilan inisiatif pribadi, kemampuan beradaptasi, usaha dan

ketekunan yang diarahkan pada tujuan organisasi. The Gallup  Organization
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mengemukakan bahwa keterikatan karyawan adalah keterlibatan dengan antusiasme
untuk bekerja (Maarif & Kartika, 2014).

Tingkatan Employee Engagement

Gallup (2006) mengatakan bahwa ada figa jenis karyawan dilihat dari  tingkat

ketertarikannya terhadap perusahaan, yaitu:

1. Karyawan yang terlioat (Engaged)
Karyawan yang memiliki keterikatan dengan perusahaannya akan semangat dan
merasakan hubungan mendalam terhadap tempatnya bekerja

2.  Karyawan yang fidak terlibat (Not Engaged)
Karyawan yang fidak memiliki keterikatan dengan perusahaan fidak akan memberikan
banyak kontribusi kepada perusahannya dan bekerja dengan selalu memikirkan waktu
berakhirnya jam kerja.

3. Karyawan yang fidak aktif (Actively Disengaged)
Karyawan yang pada kategori ini akan menunjukan sikap ketidaksukaannya terhadap
pekerjaan yang dibebankan kepadanya, hingga mengacuhkan pekerjaan karyawan

lain yang memiliki keterikatan dan memberikan pengaruh buruk kepada karyawan lain.

Dimensi Employee Engagement

Gallup (2006) mengatakan untuk indikator employee engagement dalam 12 pernyataan

tersebut, memiliki empat dimensi (Fleming & Asplund 2007). Indikator-indikator tersebut,

adalah:

1. Tingkatan terbawah: What do | gete. Pada fingkatan ini tergantung kepada apa yang
akan diperoleh seseorang dalam pertukaran untuk melakukan pekerjaan tersebut.

2. Tingkatan kedua: What do | give?. Karyawan pada tingkat ini memahami apa yang
sebenarnya diharapkan darinya terhadap organisasi.

3. Tingkatan ketfiga: How do | belong?. Di tingkat ini, karyawan ingin tinggal lebih lama
dengan organisasi yang telah memperlakukannya sebagai bagian dari internal
organisasi.

4. Tingkatan teratas: How can we grow?. Pada tingkat ini, karyawan mengharapkan
terjadinya pertumbuhan berlanjut, termasuk promosi, kenaikan gaji dan juga

penghargaan terhadap dirinya yang telah memberikan konftribusi bagi organisasi.

Kepuasan Kerja

Menurut Umar (2008) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian
seorang atas pekerjaannya, khususnya mengenai kondisi kerjonya, dalom hubungannya
dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginannya.

Begitu pula dengan Watson yang mendefinisikan kepuasan kerja sebagai tingkat perasaan
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yang menyenangkan yang diperoleh dari penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman
kerja (Wibowo, 2015). Untuk itu, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah tingkat
perasaan dan penilaian atas pekerjaan seseorang terhadap pemenuhan kebutuhan dan

keinginannya.

Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Luthans (2006) mengemukakan faktor-faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja
karyawan adalah gaiji, karakteristik pekerjaan, promosi, supervisi, kelompok kerja, dan kondisi
kerja. Menurut Colquitt et al. kepuasan kerja memiliki beberapa kategori (Wibowo, 2015),
yaitu:
1. Pay safisfaction, yaitu mencerminkan perasaan pekerja mengenai bayarannya yang
sesuai dengan hak yang didapatkan;
2. Promotion Satisfaction, yaitu mencerminkan perasaaan pekerja mengenai kebijakan
promosi perusahaan dan pelaksanaannya;
3. Coworker Satisfaction, yaitu mencerminkan perasaan karyawan terhadap rekan
kerjanya;
4. Satisfaction with the work ifself, yaitu mencerminkan perasaan pekerja mengenai

pekerjaannya, apakah menantang atau sebagainya.

Kajian Penelitian Terdahulu

Penelitian fterdahulu sangaf penting sebagai dasar pijakan dalom rangka penyusunan
penelitian untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu, sekaligus
sebagai perbandingan dan gambaran yang dapat mendukung kegiatan penelitian
berikutnya. Berdasarkan kajian pada beberapa penelitian terdahulu, penelitian ini memiliki
kesamaan peubahterikat dan peubah bebas yang diteliti, sehingga hasil penelitian ini
dapat mendukung hasil tfemuan yang sudah ada sebelumnya. Namun, penelitian ini
memiliki perbedaan dari segiobyek penelitian, alat analisis, dan indikator-indikator yang

digunakan untuk mengukur setiap peubah.

Pada penelitian ini digunakan peubah employee engagement dengan indikator dari Gallup
(2006) yang mengembangkan dan mengidentifikasi manjadi 12 pernyataan penting dan
peubah kepuasan kerja dengan indicator dari Luthans (2006). Obyek dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan Perwiratama Group dan teknik pengolahan data analisis regresi

linear berganda untuk menguji pengaruh masing-masing peubah.
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Tabel 1.

Kajian penelitian terdahulu (lanjutan)

Nama Peneliti dan

Performance

an software
LISREL

o2 Judul Penelitian Metode Hasil Penelitian
Tahun Penelitian
Terdapat pengaruh yang
Faktor-Faktor yang positif dan signifikan dari
mempengaruhi Employee . peubah budaya
- . Analisis -
Anggraini et al. Engagement Generasi Y e organisasi, reward, dan
h Regresi Linier
(2016) (Studi Kasus Pada Beraanda personal resources
Karyawan PT Unilever 9 terhadap peubah
Indonesia Tok-Surabaya) employee engagement
yang dimiliki oleh Gen Y.
HRM practices, work
environment, employee
Effective Employee supervisor relationship,
Engagement and job satisfaction, and
Kalionnan dan Organizational Success: A Description organizational culture
Narch (2015) Case Study Mobile Method adalah faktor-faktor
Telecommunication yang memengaruhi
Network in Ghana employee engagement
sehingga meningkatkan
kinerja.
Structural
Analisis Pengaruh Equohgn Job satisfaction
Employee Competence, Modeling .
; . berpengaruh positif
- Job Satisfaction dan (SEM)
Katili et al.(2017) terhadap employee
Employee Engagement dengan
engagement dengan
Terhadap Employee menggunak

nilai sebesar 0,95.

An Analysis of The
Relationship Between Job

Analisis Linier

Kepuasan kerja
berpengaruh posifif

Kinerja

Vorina ef al. (2017) Satisfaction and Employee Regresi dan terhadap employee
ANOVA
Engagement engagement.
Hasil penelitian
Hubungan Antara menunjukan bahwa ada
. hubungan yang
Employee Andilisis signifikan antara
Mariska (2018) Engagementdan Regresi 9
. employee
Kepuasan Kerja dengan Sederhana
engagementdan

kepuasan kerja dengan
kinerja.

Kerangka Pemikiran Konseptual
Kerangka pikir dalam suatu penelitian merupakan suatu hal yang penting untuk dipaparkan.
Berdasarkan teori serta hasil penelitian terdahulu yang telah dikemukakan diawal, kerangka

pemikiran penelitian ini dimuat pada Gambar 1.

Kerangka pemikiran dilandasi untuk melihat keterikatan karyawan (employee engagement)
di perusahaan tempatnya bekerja dan faktor-faktor kepuasan kerja karyawan. Keterikatan
karyawan menurut Gallup (2006), terbagi menjadi enganged, not engaged, dan actively
disengaged, sehingga dapat mengetahui dan menganalisis level keterikatan karyawan di

tempatnya bekerja dan faktor yang digunakan untuk mengukur fingkat employee
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engagement. Sifat dari kepuasan kerja tidak hanya tergantung dari satu faktor melainkan
dari banyak faktor seperti promosi, paket penggajian, pengawasan, pekerjaan, tim kerja
dan kondisi kerja secara umum yang akan meningkatkan ataupun menyebabkan terjadinya
employee engagement pada perusahaan (Voki¢ & Hernaus, 2015). Pengukuran kepuasan
kerja terdiri dari lima aspek, yaitu pekerjaan, gaiji, promosi, supervisi, dan rekan kerja (Luthans,
2006).

l PERWIFATAMA GROUP Ir

Karyawan =

Kepuasan pada

pekerjaan

- Emplovea
Kepuasan pada Engagement
gaj
Kepuasan pada l
promosi Gallup
Kepuasan pada Q12
supervisi

Kepuasan pada
rekan kenja

l

Regresi Linear
Berganda

l

| Implikas: Manajerial I

Gambar 1.

Kerangka Pemikiran Konseptual

Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis tersebut, maka hipotesis penelitian yang diajukan
adalah:

Hi: Kepuasan kerja pada pekerjaan berpengaruh terhadap Employee Engagement

H2: Kepuasan kerja pada gaji berpengaruh terhadap Employee Engagement

Hs: Kepuasan kerja pada promosi berpengaruh terhadap Employee Engagement

H4: Kepuasan kerja pada supervisi berpengaruh terhadap Employee Engagement

Hs: Kepuasan kerja pada rekan kerja berpengaruh terhadap Employee Engagement

METODE
Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan di empat bisnis unit perusahaan Perwiratama Group. Pengambilan data

dimulai pada bulan Oktober sampai dengan Januari 2019.
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Pengumpulan Data
Metode penelitian yang digunakan dalam penelifian ini adalah metode kuantitatif yang
didukung dengan metode kualitatif seperti kuesioner dan wawancara dengan beberapa
informan (manajer SDM). Maholtra (2010) berpendapat bahwa kelebihan dari kuesioner dan
data yang diperoleh, dapat dipercaya, karena tanggapan terbatas pada alternatif yang
ditanyakan. Kuesioner diberikan kepada responden dengan online survey, yaitu salah satu

cara pengumpulan data dalam survei yang dilakukan dengan web atau email.

Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian, meliputi:

1. Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner
mengenai employee engagement dan faktor-faktor kepuasan kerja

2. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh dari perantara, dimana umumnya berupa
dokumentasi perusahaan, jurnal, maupun buku-buku yang memuat teori relevan yang

mendukung penelitian.

Teknik Pemilihan Responden

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Perwiratama Group yang berjumlah 84 orang.
Teknik pengambilan contoh yang digunakan adalah feknik sampling jenuh (sensus).
Sampling jenuh adalah teknik penentuan contoh, bila semua anggota populasi digunakan

sebagai confoh (Sugiyono, 2002).

Definisi Operasional dan Pengukuran Peubah
Peubah yang diteliti adalah employee engagement dan faktor-faktor kepuasan kerja yang
terdiri dari kepuasan pada pekerjaan, kepuasan pada gaji, kepuasan pada promosi,
kepuasan pada supervisi, dan kepuasan pada rekan kerja.
1. Employee engagement diukur dengan cara meminta responden memberikan penilaian
terhadap Q12 pernyataan dari Gallup Organization (2006), yaitu:
a. Mengetahui apa yang diharapkan pekerjaan,
b. Memiliki peralatan dan materi-materi yang dibutuhkan untuk mengerjakan
pekerjaan dengan baik,
c. Memilki kesempatan dalam bekerja, yaitu mengeriokan apa yang dikerjakan
secara baik sefiap hari,
d. Menerima penghargaan atau pujian, karena mengerjokan pekerjaan dengan baik,
e. Adanya kepedulian supervisor atau seseorang dalam lingkungan kerja, di mana
saya sebagai individu,
f.  Adanya orang di tempat kerja mendorong perkembangan individu,

g. Pendapat di dengar dalam lingkungan kerja,
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h. Misi dan tujuan perusahaan membuat pekerjaan penting,
i. Perasaaan rekan sejawat atau rekan kerja memiliki komitmen untuk melakukan
pekerjaan bermutu,
i- Mempunyai teman baik di lingkungan kerja,
k. Seseorang membicarakan atau menanyakan fentang perkembangan saya,
[.  Memiliki keuntungan untuk belajar dan tumbuh dalam lingkungan kerja.
Penilaian diberikan dalam bentuk skala dari 1-4 (kontinu) yang terdiri dari, 1 = Sangat
Tidak Setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS), 3 = Setuju (S), dan 4 = Sangat Setfuju (SS).
2. Kepuasan pada pekerjaan diukur dengan cara meminta responden memberikan
penilaian terhadap 14 pernyataan yang dibagi atas lima indikator (Luthans, 2006), yaitu:
a. Pekerjoan sangat menarik
b. Kesempatan untuk belajar hal-hal baru dalam pekerjaan
c. Tingkat tfanggung jawab dalam pekerjaan
d. Pencapaian keberhasilan
e. Membuat kemajuan
Penilaian diberikan dalam bentuk skala dari 1-4 (kontinu) yang terdiri dari, 1 = Sangat
Tidak Setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS), 3 = Setuju (S), dan 4 = Sangat Setuju (SS).
3. Kepuasan pada gaji diukur dengan cara meminta responden memberikan penilaian
terhadap 12 pernyataan yang dibagi atas lima indikator (Luthans, 2006), yaitu:
a. Gaji sesuai dengan tanggungjawab
b. Tunjangan sesuai dengan harapan
c. Gaji dan tunjangan lebih besar dari pesaing
d. Imbalan sesuai dengan usaha
e. Kenaikan gaji secara berkala
Penilaian diberikan dalam bentuk skala dari 1-4 (kontinu) yang terdiri dari, 1 = Sangat
Tidak Setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS), 3 = Setuju (S), dan 4 = Sangat Setuju (SS).
4. Kepuasan pada promosi diukur dengan cara meminta responden memberikan penilaian
terhadap 10 pernyataan yang dibagi atas lima indikator (Luthans, 2006), yaitu:
Ada tingkat kemajuan
Standar promosi
Kesempatan promosi kenaikan jabatan

Kesempatan promosi kenaikan gaiji

@ o 60 0 Q@

Kenaikan promosi secara berkala
Penilaian diberikan dalam bentuk skala dari 1-4 (kontinu) yang terdiri dari, 1 = Sangat
Tidak Setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS), 3 = Setuju (S), dan 4 = Sangat Setuju (SS).
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5. Kepuasan pada supervisidiukur dengan cara meminta responden memberikan penilaian
terhadap 16 pernyataan yang dibagi atas lima indikator (Luthans, 2006), yaitu:
Manajer memberi dukungan pekerjaan
Manajer memiliki moftivasi
Manajer memberi kebebasan mengambil keputusan yang bertanggung jawab

Manajer mau mendengarkan pegawai

® o 60 T 2

Manaijer jujur dan adil
Penilaian diberikan dalam bentuk skala dari 1-4 (kontinu) yang terdiri dari, 1 = Sangat
Tidak Setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS), 3 = Setuju (S), dan 4 = Sangat Setuju (SS).

6. Kepuasan pada rekan kerjadiukur dengan cara meminta responden memberikan
penilaian terhadap 15 pernyataan yang dibagi atas lima indikator (Luthans, 2006), yaitu:

Tim kerja menyenangkan

Teman-teman menyenangkan

Teman-teman kooperatif

Dukungan orang sekitar

Tidak dikucilkan

Penilaian diberikan dalam bentuk skala dari 1-4 (kontinu) yang terdiri dari, 1 = Sangat

Tidak Setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS), 3 = Setuju (S), dan 4 = Sangat Setuju (SS).

¢ o 60 U @

Pengolahan dan Analisis Data

Analisis data merupakan proses penyedernanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah
dibaca dan diinterpretasikan. Teknik pengolahan dalam penelitian terdiri dari penelitian
data kuantitatif, di mana data tersebut diolah dengan aplikasi Microsoft Excel 2010 untuk
melihat data awal responden untuk masing-masing peubah secara tunggal dan untuk
menganalisis model regresi linear berganda dengan soffware Statistical Product and Service
Solutions (SPSS 21).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini dilakukan setelah melalui uji asumsi klasik
(uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastitas) pada data. Berdasarkan hasil
yang diperoleh menunjukan uji asumsi klasik ferpenuhi semua, sehingga data layak dan

dapat digunakan untuk uji selanjutnya yaitu uji hipotesis.

Uji F

Pengujian dilakukan untuk menganalisis nilai F hitung dan nilai signifikansi. Hasil dari
penguijian ini tertera pada Tabel 2 yang menunjukkan nilai F didapat sebesar 13.547 dan nilai
signifikasi dari hasil penelitian ini yaifu 0.000 <0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa

peubah kepuasan pada pekerjaan, kepuasan pada gaji, kepuasan pada promosi,
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kepuasan pada supervisi, dan kepuasan pada rekan kerja sebagai peubah bebas yang diuiji
merupakan peubah yang tepat dalam memprediksi peubah employee engagement
sebagai peubah terikat.

Tabel 2.

Pengaruh Faktor Kepuasan Kerja Terhadap Employee Engagement

Unstandardized  Standardized

Peubah Coefficients Coefficients t hit Sig
B B

Constanta 0.590 1.547 0.126
Kep_Pekerjaan 0.293 0.240 2.131 0.036
Kep_Gaiji 0.352 0.350 2.959 0.004
Kep_Promosi (-0,196) (-0.164) (-1.320) 0.191
Kep_Supervisi 0.117 0.108 0.965 0.383
Kep_Rekan 0.280 0.275 2.458 0.016
Regression
F 13.723
Sig. F 0.000
R2 0.465
Adjusted R2 0.431

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan dapat dirumuskan persamaan
regresi linear berganda sebagai berikut:
Y= 0.59+ 0.29X:+0.35X2-0.19X3+0.11X4+0.28X5

Keterangan:

Y = Employee Engagement;

Xi = Kepuasan pada pekerjaan itu sendiri;
X2 = Kepuasan pada gaji;

X3 = Kepuasan pada promosi;

X4 = Kepuasan pada supervisi; dan

Xs = Kepuasan pada rekan kerja.

Uji t

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t dengan kriteria sebagai berikut:

1. Pengujian Hipotesis Pertama
Pengujian hipotesis pertama, yaitu peubah kepuasan pada pekerjaan itu sendiri dengan
employee engagement. Pengujian terhadap pengaruh peubah kepuasan pada
pekerjaan itu sendiri terhadap employee engagement menunjukan hasil bahwa koefisien
regresinya sebesar 0.293 dengan nilai signifikasi sebesar 0.036 dan nilai signifikasi yang
diperoleh <0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa “kepuasan pada pekerjaan itu sendiri berpengaruh positif terhadap

employee engagement di Perwiratama Group” dapat diterima dan dibuktikan secara
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statistik. Nilai koefisien kepuasan pada pekerjaan itu sendiri sebesar 0.293 menjelaskan
bahwa setiap adanya peningkatan satu persen peubah kepuasan pada pekerjaan itu
sendiri akan terjadi kenaikan employee engagement sebesar 29.3%.
Pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan minat serta adanya kesempatan untuk
mempelajari hal baru dapat meningkatkan engagement pegawai tersebut. Hasil
penelitian yang diperoleh sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Maholtra (2010),
Bellani et al. (2017) bahwa pekerjaan itu sendiri dapat meningkatkan kepuasan kerja
yang juga memengaruhi employee engagement. Menurut Backer (2009) seseorang
merasa engaged dengan perusahaannya cenderung menunjukkan performa terbaik
dikarenakan mereka menikmati pekerjaan yang dilakukannya.
2. Pengujian Hipotesis Kedua
Pengujian hipotesis kedua, yaitu peubah kepuasan pada gaji dengan employee
engagement. Pengujian fterhadap pengaruh peubah kepuasan pada gaji terhadap
employee engagement menunjukan hasil bahwa koefisien regresinya sebesar 0.352
dengan nilai signifikasi sebesar 0.004 dan nilai signifikasi yang diperoleh <0.05, sehingga
dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “kepuasan pada
gaji berpengaruh positif terhadap employee engagement di Perwiratama Group” dapat
diterima dan dibuktikan secara statistik. Nilai koefisien kepuasan pada gaji sebesar 0.352
menjelaskan bahwa setiap adanya peningkatan satu persen peubah kepuasan pada
gaiji akan terjadi kenaikan employee engagement sebesar 35.2 %.
Hal ini berarti, kenaikan gaji akan meningkatkan semangat dan motivasi kerja pegawai
sehingga timbul engaged pada diri mereka untuk memberikan hasil yang terbaik kepada
perusahaan. Hasil penelitian yang diperoleh sesuai dengan penelition yang dilakukan
oleh Bemrry (2010) bahwa gaji dapat meningkatkan kepuasan kerja yang juga
memengaruhi dari employee engagement. Pernyataan bahwa gaqji merupakan
pertimbangan utama karyawan merasa betah untuk bekeria di sebuah perusahaan
adalah bukan hal yang baru (Tifanny, 2016). Menurut Rommalla (2018) gaiji yang
dibayarkan oleh perusahaan dapat terdiri dari figa komponen yaitu gaqji pokok,
funjangan tetap dan tunjangan tidak tetap. Hal tersebut dapat membuat karyawan
menjadi lebih loyal dan betah untuk bekerja di perusahaan tersebut (Lita, 2018).
3. Pengujian Hipotesis Ketiga

Pengujian hipoftesis ketiga, yaitu peubah kepuasan pada promosi dengan employee
engagement. Penguijian terhadap pengaruh peubah kepuasan pada promosi terhadap
employee engagement menunjukan hasil bahwa koefisien regresinya sebesar -0.196
dengan nilai signifikasi sebesar 0.191 dan nilai signifikasi yang diperoleh >0.05, sehingga
dapat disimpulkan bahwa “kepuasan pada promosi tidak berpengaruh terhadap
employee engagement di Perwiratama Group”. Nilai koefisien kepuasan pada promosi

sebesar-0.196 menjelaskan bahwa terdapat hubungan negafif antara kepuasan pada
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promosi dengan employee engagement dimana sefiap adanya peningkatan safu
persen peubah kepuasan pada promosi akan ferjadi penurunan  employee
engagement sebesar 19.6%.
Kebijakan promosi yang berlaku saat ini tidak dimbangi dengan fasilitas yang
menunjang kenaikan jabatan. Oleh karena itu, pegawai tidak terlalu antusias untuk
mendapatkan promosi karena merasa promosi hanya memberikan beban pekerjaan
yang lebih berat tanpa disertai peningkatan kesejahteraan. Hasil penelitian ini tidak
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kalvina dan Ludviga (2016) dan Ahmed
et al. (2017) yang menyatakan bahwa kepuasan keria pada promosi memengaruhi
employee engagement. Namun, penelitian ini sejalan dengan pendapat dari
Ruangshare (2016) bahwa skala perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja dapat
memengaruhi promosi. Jika skala perusahaan tersebut kecil maka peluang promosi pun
tidak begitu besar sehingga tidak memengaruhi karyawan.

4. Pengujian Hipotesis Keempat
Pengujian hipotesis keempat, yaitu peubah kepuasan pada supervisi dengan employee
engagement. Pengujian terhadap pengaruh peubah kepuasan pada supervisi terhadap
employee engagement menunjukkan hasil bahwa koefisien regresinya sebesar 0.117
dengan nilai signifikasi sebesar 0.338 dan nilai signifikasi yang diperoleh > 0.05, sehingga
dapat disimpulkan bahwa “kepuasan pada supervisi tidak berpengaruh terhadap
employee engagement di Perwiratama Group”. Nilai koefisien kepuasan pada supervisi
sebesar 0.117 menjelaskan bahwa sefiap adanya peningkatan satu persen peubah
kepuasan pada supervisi akan terjadi kenaikan employee engagement sebesar 11.7%.
Berdasarkan hasil penelitian kegiatan pengawasan belum berjalan dengan baik, namun
hal tersebut tidak dipermasalahkan oleh pegawai karena mereka hanya terbebani
dengan ketfidakjelasan sistem perusahaan yang ada.Hasil penelitian yang diperoleh
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Zikouridis (2015) yang menyatakan bahwa
supervisi fidak berpengaruh terhadap employee engagement.

5. Pengujian Hipotesis Kelima
Pengujian hipotesis kelima, yaitu peubah kepuasan pada rekan kerja dengan employee
engagement. Pengujian terhadap pengaruh peubah kepuasan pada rekan kerja
terhadap employee engagement menunjukan hasil bahwa koefisien regresinya sebesar
0.280 dengan nilai signifikasi sebesar 0.016 dan nilai signifikasi yang diperoleh < 0.05,
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima yang menyatakan bahwa
“"kepuasan pada rekan kerja berpengaruh positif terhadap employee engagement di
Perwiratama Group” dapat diterima dan dibuktikan secara stafistik. Nilai koefisien

kepuasan pada rekan kerja sebesar 0.280 menjelaskan bahwa sefiap adanya
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peningkatan satu persen peubah kepuasan pada rekan kerja akan terjadi kenaikan
employee engagement sebesar 28%.
Koordinasi dan kerjasama anfar tim memudahkan unfuk mencapai visi dan misi
perusahaan serta menyelesaikan pekerjaan mereka masing-masing sehingga
menimbulkan kenyamanan dalam lingkungan kerja yang pada akhirnya meningkatkan
engagement pegawai. Hasil penelitian yang diperoleh sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Tepayakul dan Rinthaisong (2018) bahwa rekan kerja dapat
meningkatkan kepuasan kerja yang juga memengaruhi dari employee engagement.
Sejalan dengan pendapat Mutia (2018) bahwa ketika karyawan memiliki hubungan
yang baik dengan rekan kerja, maka mereka akan merasa lebih terkoneksi dengan
perusahaan tempatnya bekerja. Begitu pun menurut Jamil (2017), untuk meningkatkan
engagement dapat dilakukan dengan membangun kenyamanan dan interaksi positif
sesama karyawan.
Tabel 3.

Implikasi Manaijerial

Implikasi Manajerial

a. Pekerja ditempatkan sesuai dengan latar belakang pendidikan, dan pengalaman.
Apabila ada yang belum sesuai dengan dua faktor yang disebutkan akan diberikan
pelatinan terlebin dahulu agar dapat berorientasi dan mencintai pekerjaan tersebut.

b. Perusahaan memberlakukan sistem rotasi pekerjaan untuk memberikan kesempatan
karyawan untuk mempelajari hal baru dan menghilangkan kejenuhan

Kepuasan Kerja c¢. Tingkat tanggung jawab yang diemban oleh pegawai seusai dengan kedudukan
Pada Pekerjaan jabatannya dan reward atau punishment yang diterimanya

d. Pemberlakukan evaluasi terhadap kinerja karyawan setfiap tahun sebagai dasar
penilaian untuk mendapatkan remunerasi (jumlah total kompensasi yang diterima
sebagai imbalan dari jasa yang sudah dikerjakan)

e. Pekerja diberi kesempatan untuk berinovasi dan berkreasi untuk menciptakan hal-hal
baru yang dapat membuat kemajuan dalam pekerjaan yang pada akhirnya dapat
memberikan kepuasan tersendiri serfa membanggakan terhadap dirinya sendiri

f.  Pekerja mampu memiliki analisis pemikiran yang jauh ke depan

a. Nominal tingkatan gaiji disesuaikan dengan faktor-faktor seperti masa kerja, fingkat
pendidikan yang di atur dalam peraturan perusahaaan

b. Pegawai atau staff yang memperoleh ataupun memiliki jabatan mendapatkan
tunjangan jabatan

c. Pegawai atau staff yang sudah berkeluarga mendapat tunjangan suami/istri dan
anak

d. Tunjangan jabatan sesuai dengan senioritas

e. Besarnya gaji untuk pegawai disesuaikan dengan perusahaan secara umum namun

Kepuasan Kerja terdapat insentif yang disesuaikan dengan hasil kerja dan bonus yang disesuaikan
Pada Gaiji dari keuntungan perusahaan

f.  Bagi pegawai yang melebihi waktu kerja diberi overtime/uang lembur sesuai
dengan peraturan pemerintah

g. Staoff bila melakukan pekerjaan melebihi jam kerja, diberikan insentif khusus

h. Diadakan pemilihan karyawan teladan/berprestasi secara rutin dan pemenangnya
diberikan imbalan baik materil maupun non materil untuk memotivasi bekerja lebih
baik

i.  Pemberlakukan kenaikan gaiji dilakukan secara berkala dan tingkatan nominalnya
mengikuti nilai inflasi
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a. Mengedepankan kepentingan pekerjaan dan mengesampingkan kepentingan
pribadi yang dapat menciptakan fim kerja yang nyaman
Saling bertukar pendapat dan bekerja sama dalam menyelesaikan suatu
permasalahan pekerjaan
Membentuk suatu wadah untuk berinteraksi antar unit kerja yang berguna untuk
pemecahan suatu masalah yang di dalamnya para pegawai dapat bebas
berpendapat dalam menghasilkan suatu solusi. Contohnya yaitu QCC (Quality
Circle Control) atau Forum Komunikasi

Kepuasan Kerja
Pada Rekan
Kerja

Koefisien Determinasi

Hasil dari uji koefisien determinasi Tabel 15 yaitu nilai Adjusted R Square sebesar 0.431 atau
sebesar 43.1%, menunjukan bahwa peubah faktor kepuasan kerja (kepuasan kerja pada
pekerjaan, kepuasan kerja pada gaqiji, kepuasan kerja pada promosi, kepuasan kerja
supervisi, dan kepuasan kerja pada rekan kerja) memengaruhi peubah employee
engagement di Perwiratama Group sebesar 43.1%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Implikasi Manaijerial

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diketahui faktor kepuasan kerja
(kepuasan kerja pada pekerjaan, kepuasan kerja pada gaiji, kepuasan kerja pada rekan
kerja) memengaruhi employee engagement di empat bisnis usaha Perwiratama Group yaitu
yaitu PT Arwinda Perwira Utama, PT Cipta Ekspedisi Perwiratama, PT Solusi Pangan
Perwiratama, PT Cipta Kuliner Perwiratama. Oleh sebab itu, untuk meningkatkan employee

engagement, maka implikasi manajerial yang diajukan (Table 3).

SIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan peubah kepuasan kerja
pada pekerjaan, kepuasan kerja pada gaji, dan kepuasan kerja pada rekan kerja
berpengaruh positif terhadap employee engagement di Perwiratama Group. Sedangkan
peubah kepuasan kerja pada promosi dan kepuasan kerja pada supervisi fidak

berpengaruh terhadap employee engagement di Perwiratama Group.
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