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Original Article 

Pengaruh Job Satisfaction dan Psychosocial 
Safety Climate Terhadap Employee Engagement 

Pada Karyawan Konstruksi 

Wenny Wulandari 
Program Studi Bimbingan dan Konseling, Universitas Indraprasta PGRI, Jakarta, Indonesia 

Abstrak. Kemajuan Perusahaan menjadi sorotan penting dalam menghadapi 

persaingan diera globalisasi. Perusahaan harus mempertahankan aset agar mampu 

menghadapi persaingan dengan merawat employee engagement. Penelitian ini 

bertujuan menguji Pengaruh job satisfaction dan psychosocial safety climate 

terhadap employee engagement pada karyawan jasa kontruksi. Subjek dalam 

penelitian ini sebanyak 80 karyawan jasa kontruksi swasta di PT. X dengan masa 

kerja diatas satu tahun. Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan 

analisis data regresi linear berganda. Skala yang digunakan dalam penelitian ini 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES), skala job satisfaction, dan skala 

psychosocial safety climate. Hasil yang didapat menunjukkan bahwa hipotesis 

diterima. Berdasarkan hasil uji regresi diperoleh variabel job satisfaction 

berpengaruh sebesar 40,9% terhadap variabel employee engagement, variabel 

psychosocial safety climate berpengaruh sebesar 45,6% terhadap variabel 

employee engagement, sedangkan secara bersama-sama variabel job satisfaction 

dan psychosocial safety climate memiliki pengaruh sebesar 48,3% terhadap 

variabel employee engagement. Diketahui juga bahwa karyawan dalam penelitian 

ini memiliki job satisfaction, psychosocial safety climate, dan employee 

engagement yang tergolong dalam katagori sedang. Hal ini menunjukkan 

karyawan memiliki ikatan yang cukup kuat secara emosional dengan Perusahaan. 

Sikap engagement yang dimiliki oleh karyawan tidak luput dari faktor well being 

yang dimiliki, lingkungan kerja, dan juga peranan dari atasan/ pemimpin pada 

suatu departemen atau Perusahaan. 

Keywords: Employee engagement, Jasa Kontruksi, Job satisfaction, Psychosocial safety 

climate. 

Correspondence author: Wenny Wulandari, Program Studi Bimbingan dan Konseling, Universitas 

Indraprasta PGRI, Jakarta, Indonesia, E-mail: wennyunindra.lecturer@gmail.com 

                           This work is licensed under a CC-BY-NC 

Pendahuluan  

Dunia bisnis saat ini semakin menunjukkan berkembangnya, Perusahaan berlomba dalam 

menghadirkan dan mempertahankan SDM (karyawan) berkualitas yang diharapkan kedepannya 

dapat memberikan Pengaruh untuk kemajuan Perusahaan. Karyawan berkualitas yang memiliki 

peranan penting dalam sebuah Perusahaan adalah orang-orang yang menyediakan tenaga, 

kreatifitas, dan bakat demi bersama-sama mewujudkan kemajuan Perusahaan. Karyawan 
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memiliki tugas untuk mengarahkan kemana Perusahaan harus berjalan menjadi lebih maju, 

mengembangkan Perusahaan agar semakin besar, dan mencapai produktivitas yang tinggi bagi 

Perusahaan.  

Karyawan menjadi asset yang unik, karena merupakan satu-satunya asset yang bernyawa, 

sehingga diperlukan treatment khusus untuk menjaga loyalitasnya kepada Perusahaan. Menurut 

(Ramadhan, 2014) employee engagement dapat membuat karyawan memiliki loyalitas yang 

lebih tinggi sehingga mengurangi keinginan untuk meninggalkan Perusahaan. Employee 

engagement merupakan perasaan terlibat secara emosional antara. Employee engagement 

merupakan konsep perilaku individu dalam organisasi yang positif dalam sisi psikologi 

manusia. Konsep dari perilaku employee engagement dapat menunjang keberhasilan bagi 

Perusahaan (Mustika & Rahardjo, 2017). Menurut (Finney, 2010) karyawan yang memiliki 

employee engagement memiliki sifat umum, yaitu: mempercayai misi organisasi; menyenangi 

pekerjaan dan kontribusi pekeriaan pada tujuan yang lebih besar; tidak memerlukan 

pendisiplinan dan hanya memerlukan kejelasan; komunikasi dan konsistensi; selalu 

meningkatkan kebenaran dan keterampilan yang dimiliki dengan sikap positif, fokus, keinginan, 

antusiasme, kreativitas dan daya tahan; dapat dipercaya dan saling percaya satu sama lain; 

menghormati atasan; mengetahui bahwa atasan juga menghomati; menjadi sumber tetap ide-ide 

baru yang hebat; serta memberikan yang terbaik kepada organisasi. 

Menurut (Hasan, 2014) employee engagement tidak hanya menangkap apa yang karyawan 

pikirkan, tetapi juga apa yang karyawan rasakan, untuk dapat menghasilkan Pengaruh terbaik. 

Seorang karyawan yang engaged akan merasa loyal dan peduli dengan masa depan 

organisasinya. Karyawan tersebut memiliki kesediaan untuk melakukan usaha ekstra demi 

tercapainya tujuan organisasi untuk tumbuh dan berkembang (Meuthia & Ulfa, 2018). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dikutip dari tulisan Hasan (2014), karyawan yang memiliki 

employee engagement, 480% lebih berkomitmen untuk membantu Perusahaan dalam mencapai 

kesuksesan jika dibandingkan dengan karyawan biasa-biasa saja. Karyawan yang memiliki 

employee engagement tinggi juga memiliki kemungkinan sebesar 250% untuk 

merekomendasikan perbaikan-perbaikan kepada Perusahaan dan 370% memberikan 

kemungkinan untuk merekomendasikan Perusahaan sebagai tempat bekerja yang baik kepada 

orang lain. Sedangkan karyawan yang memiliki employee engagement rendah, empat kali lebih 

memungkinkan untuk berhenti dari pekerjaannya dari pada karyawan yang memiliki employee 

engagement tinggi.  

Pendapat lain juga diungkapkan oleh Macey & Schneider (2008) bahwa dalam menghadapi 

persaingan yang ketat diera globalisasi seperti saat ini, perusahaan harus mempertahankan asset-

asset yang dimiliki agar mampu menghadapi persaingan. Salah satu asset yang tak luput menjadi 

perhatian adalah sumber daya manusia (SDM) dalam sebuah perusahaan. SDM menyangkut 

manusia yang mampu bekerja untuk memberikan jasa atau usaha yang terbaik untuk 

perusahaan. Mampu bekerja berarti mampu melakukan kegiatan yang mempunyai nilai 

ekonomis, yaitu bahwa kegiatan tersebut dapat menghasilkan barang atau jasa untuk memenuhi 

kebutuhan masyarakat (Sumarsono, 2003). Adanya SDM yang berkualitas, mencerminkan 

kemajuan dari suatu perusahaan. 

Menurut NAIC (North  American  Industry  Classification), proyek konstruksi dapat 

dibedakan menjadi tiga, yaitu (1) building, developing and general contracting, (2) heavy 

construction, dan (3) special trade construction. Berdasarkan jenis proyek kontruksi tersebut, 

maka dalam penelitian ini akan lebih dikhususkan pada Perusahaan swasta dibidang kontruksi 

bangunan gedung dan rumah tinggal, mengingat saat ini pembangunan yang semakin marak 

berkembang adalah dibidang gedung dan rumah tinggal yang kedepannya akan semakin banyak 

diminati oleh masyarakat, dimana gaya arsitektur atau design dalam pembangunan gedung 

sudah semakin beragam. Ervianto (2002) menyatakan bahwa Perusahaan jasa kontruksi sebagai 

badan usaha yang menerima pekerjaan dan menyelenggarakan pelaksanaan pekerjaan sesuai 

dengan biaya yang ditetapkan berdasarkan gambar rencana, peraturan, dan syarat-syarat yang 

ditetapkan oleh pihak owner atau pemilik proyek. Untuk itu pengetahuan dan kemampuan 

https://doi.org/10.30998/xxxxx


 Wulandari, W.│76 

 

Psychocentrum Review (2023), 5(2), 74-85 
https://doi.org/10.26539/pcr.511260 

karyawan (SDM) tersebut perlu diupgrade dan disusuaikan dengan perkembangan industri agar 

dapat bersaing dengan Perusahaan jasa kontruksi gedung lainnya. 

Pada Perusahaan jasa kontruksi, kehilangan karyawan yang memiliki employee engagement 

tinggi dapat berpengaruh dalam menghasilkan produk yang berkualitas. Misalnya pada 

karyawan proyek, dimana sudah memiliki pengalaman lebih dari lima tahun dibidang high rise 

building, wawasan akan arsitektur gedung dan pengalaman dalam menyelesaikan proyek 

menjadi sebuah prestasi bagi karyawan dan tentunya karyawan yang demikian harus 

dipertahankan sebagai asset Perusahaan agar memberikan kemampuan terbaiknya demi 

membantu kesuksesan Perusahaan. Perusahaan jasa kontruksi sendiri merupakan badan usaha 

yang melakukan suatu kegiatan membangun sarana maupun prasarana yang meliputi 

pembangunan gedung (building construction), pembangunan prasarana sipil (civil engineer), 

dan instalasi mekanikal dan elektrikal (Trianto, 2011). 

Employee engagement bagi karyawan penting untuk diteliti agar dapat membantu 

Perusahaan untuk bersaing dengan kompetitornya. Schaufeli & Bakker (2004) menyatakan 

bahwa terdapat tiga aspek dari employee engagement, yaitu:  aspek vigor, yang  ditandai  dengan  

tingginya  tingkat  kekuatan  dan  resiliensi  mental  dalam  bekerja,  keinginan  untuk  berusaha 

dengan  sungguh-sungguh  didalam  pekerjaan,  gigih  dalam  menghadapi  kesulitan; aspek 

dedication, ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias, inspirasi, tidak mudah 

lelah, merasa bangga dan menantang dalam pekerjaan; serta aspek absorption, ditandai  dengan  

adanya  konsentrasi  dan  minat  yang  mendalam,  tenggelam  dalam  pekerjaan,  waktu  terasa  

berlalu  begitu  cepat  dan  individu  sulit  melepaskan  diri  dari  pekerjaan  sehingga  melupakan   

segala   sesuatu   disekitarnya. Selain dari aspek, employee engagement dapat dilihat juga dari 

dimensi employee engagement sebagaimana yang diungkapkan oleh (Thomas, 2007), yaitu: 

Memiliki kesiapan,siap dalam hal mendedikasikan diri pada pekeriaan, mampu memikirkan 

cara baru untuk bekerya lebih efektif, dan semangat dalam melaksanakan pekerjaan; Lalu 

memiliki kerelaan, dimana perlu kesadaran untuk memotivasi diri untuk mencapai keberhasilan 

dan mau bekerja keras; selanjutnya Kebanggaan, dimana individu menaggap pekerjaan sebagai 

sumber kebanggan diri dan siap untuk mencurahkan jiwa bagi pekerjaan 

 Untuk memajukan Perusahaan  diperlukan karyawan-karyawan yang engage, yang 

memiliki keterlibatan penuh untuk memberikan yang terbaik bagi Perusahaan. Perusahaan-

perusahaan di Indonesia ternyata menghadapi masalah dalam mempertahankan karyawan 

dengan prestasi tinggi (top performing employee), karyawan dengan keahlian khusus (critical 

skilled employees), dan karyawan berpotensi tinggi (high potential employees).  

Berdasarkan hasil survei Global Strategic Rewards dalam penelitian (Ahsani et al., 2020) 

yang diungkapkan bahwa kehilangan karyawan berprestasi tinggi dan karyawan dengan 

keahlian khusus sudah menjadi masalah yang perlu diwaspadai oleh industri di Indonesia. Maka 

hal ini menjadi salah satu kepentingan Perusahaan untuk menjaga Employee engagement dan 

memastikan karyawan memiliki keterlibatan penuh dalam memberikan yang terbaik bagi 

Perusahaan. Dalam bekerja tidak hanya dituntut untuk mampu bekerja saja, tapi bagaimana cara 

karyawan memaknai suatu pekerjaan sehingga pekerjaan tersebut dapat selesai dengan hasil 

yang maksimal, serta memiliki rasa keterikatan secara emosional pada organisasi. Hal ini sesuai 

dengan pernyataan Vania & Purba (2014) bahwa ketika seseorang merasa puas pada 

pekerjaannya dan mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi maka karyawan akan 

memberikan hasil pekerjaan yang baik, begitu juga sebaliknya ketika karyawan tidak 

mengalami kepuasan maka hasil pekerjaan yang diberikan kepada Perusahaan tidak akan 

memuaskan. Pendapat tersebut didukung juga oleh pendapat bahwa seorang karyawan yang 

memiliki employee engagement tinggi akan menampilkan kinerja yang sangat baik (Macey & 

Schneider, 2008). 

Pada dasarnya seseorang dalam bekerja akan memiliki rasa keterikatan (engaged) secara 

emosional dengan pekerjaan dan organisasi, memiliki motivasi dan mampu memberikan 

kemampuan terbaik mereka untuk membantu kesuksesan Perusahaan apabila merasa puas 

dalam bekerja (job satisfaction). Job satisfaction atau kepuasan kerja merupakan sikap 
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(tindakan-kognisi), perasaan senang (ungkapan-afeksi), atau kesenjangan (gab) antara apa yang 

telah diperoleh dengan apa yang diharapkan. Job satisfaction dapat memunculkan suatu 

perasaan yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan oleh individu terhadap 

kondisi pekerjaannya. Hal tersebut didukung oleh pendapat (Hariandjana, 2005) yang 

menyatakan bahwa job satisfaction merupakan salah satu elemen yang cukup penting dalam 

organisasi, dimana individu yang merasakan secara positif atau negatif berbagai macam tugas-

tugas dalam pekerjaan.Sikap senang yang ditunjukkan oleh seseorang dalam bekerja merupakan 

ekspresi karena apa yang menjadi tanggungjawabnya telah dijalankan dengan baik dan merasa 

puas atas hasil kerjanya. Sebaliknya apabila seseorang dalam bekerja tidak didukung oleh 

peralatan kerja yang memadai, lingkungan kerja yang tidak kondusif, dan rendahnya perhatian 

dari pimpinan, maka hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan kerja (Robin & Judge, 2013). 

Selain karena adanya job satisfaction dalam bekerja, employee engagement juga dapat 

dilihat dengan adanya persepsi karyawan mengenai kebijakan, tindakan, dan prosedur pada 

Perusahaan yang spesifik tertuju pada psychosocial safety climate yang secara umum telah 

dibuat oleh Manajemen (Dollard & Bakker, 2010). Idris et al., (2011) menyatakan bahwa 

psychosocial safety climate merupakan prediktor atas lingkungan kerja yang berkaitan dengan 

kesehatan dan kesejahteraan psikologis, sehingga dapat diasumsikan bahwa karyawan yang 

memiliki psychosocial safety climate yang positif akan merasa terlibat pada Perusahaan atau 

memiliki employee engagement yang tinggi, keadaan sebaliknya justru akan menimbulkan 

masalah pada Perusahaan karena karyawan tidak merasa engaged yang dapat mengakibatkan 

kondisi kerja menjadi tidak kondusif.  

Keterikatan karyawan pada Perusahaan tidak hanya dilihat dari seberapa besar imbalan 

pendapatan dan tunjangan, proses kenaikan jabatan, atau peningkatan skills, namun konstrak 

penting yang harus diperhatikan oleh Perusahaan adalah bagaimana penerapan psychosocial 

safety climate terlaksana dengan baik di Perusahaan dengan termeminimalisirnya tekanan 

psikologis yang mengganggu keberlangsungan karyawan dalam bekerja. Untuk itu Manajemen 

perlu merangsang munculnya perilaku kerja yang diinginkan dari karyawan dan tentunya yang 

benar-benar dapat membantu kemajuan Peusahaan agar menciptakan kesejahteraan psikologis 

bagi karyawannya. Garrick et al., (2014) juga menjelaskan bahwa iklim keselamatan psikologi/ 

psychosocial safety climate berperan sebagai penyeimbang antara stres dengan tuntutan 

pekerjaan, artinya psychosocial safety climate dapat meminimalisir tingkat stres karyawan 

ketika diberikan tuntutan pekerjaan, sehingga apabila Perusahaan menerapkan psychosocial 

safety climate yang baik di tempat kerja dan job satisfaction dengan membuat karyawan senang 

dalam mengemban pekerjaan, maka besar kemungkinan akan membuat karyawan menjadi lebih 

terikat dengan Perusahaan (terwujudnya employee engagement) 

Banyak faktor yang mempengaruhi employee engagement pada karyawan, salah satunya 

menurut Cook (2008), yaitu faktor well being, dimana karyawan merasa senang dengan 

organisasi yang telah menunjukkan kepedulian kepada karyawan, dalam arti lain karyawan 

merasa sejahtera dan bahagia. Bentuk dari kebahagiaan (well being) pada karyawan dapat dilihat 

dari kepuasaan (job satisfication) dan psychosocial safety climate. Berdasarkan hasil riset dari 

Vazirani (2007) mengungkapkan bahwa tidak ada karyawan yang engaged apabila tidak merasa 

puas dengan pekerjaannya. Oleh karena itu sangat penting untuk Perusahaan melihat apakah 

pekerjaan tersebut sesuai dengan tujuan karir yang disukai oleh karyawannya. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa employee engagement memiliki 

hubungan dengan job satisfaction, diantaranya penelitian Lienardo & Setiawan (2017) bahwa 

job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap employee engagement karyawan, penelitian 

tersebut diujikan kepada 47 orang Karyawan PT. Bangun Wisma Sejahtera. Sementara 

penelitian lainnya mengenai Psychosocial safety climate dan employee engagement telah 

menunjukkan hasil bahwa psychosocial safety climate sebagai pendahulu dari terbentuknya 

sikap employee engagement, penelitian tersebut dilakukan oleh Dollard & Bakker (2010) pada 

pegawai Departemen Pendidikan Australia, yang terdiri dari guru (80%) dan administrator 

(20%). Peneliti lain yang membahas mengenai pengaruh job satisfaction dan employee 
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engagement dilakukan oleh Lestari (2011)dimana subyek dalam penelitian tersebut adalah 30 

orang  karyawan paramedis di RSB LDD Surabaya. Hasil penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja secara simultan yang meliputi pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan, 

rekan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan paramedis di RSB LDD 

Surabaya. Sementara penelitian lain dilakukan oleh Fauzia & Nurtjahjanti (2013) terkait 

hubungan antara psychosocial safety climate (PSC) dengan work engagement pada karyawan 

frontliner PT Bank X Cabang Area Y. Istilah work engagement dan employee engagement 

merupakan satu istilah yang sama, secara teori work engagement dan employee engagement 

memiliki pengertian yang sama, yaitu keterikatan (engaged) karyawan dimana menurut 

Murnianita (2012) work engagement mengacu pada  hubungan antara  karyawan  dengan  

pekerjaannya, sedangkan employee engagement terkait hubungan antara karyawan dengan 

organisasi. Secara teori yang digunakan, baik work engagement dan employee engagement 

menganut teori yang sama. Berdasarkan hasil penelitian Fauzia & Nurtjahjanti (2013) yang 

dilakukan pada 76 karyawan yang terdistribusi pada 18 dari 21 kantor cabang, kantor cabang 

pembantu, dan kantor kas menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara psychosocial 

safety climate dengan work engagement pada karyawan frontliner PT Bank X Cabang Area Y, 

berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat disimpukan bahwa semakin positif PSC maka 

semakin tinggi work engagement. PSC memberikan sumbangan efektif sebesar 32,4% terhadap 

work engagement. 

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu yang telah diuraikan di atas, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk menguji Pengaruh job satisfaction dan psychosocial safety climate 

terhadap employee engagement pada karyawan jasa kontruksi. 

 
 

Method  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode Explanatory Survey 

yang bermaksud untuk menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta 

pengaruh antara variabel satu dengan variabel lainnya. Adapun variabel yang diteliti adalah 

variabel dependen yaitu employee engagement (Y) dan dua variabel independen yaitu job 

satisfaction (X1) dan psychosocial safety climate (X2). 

 
Subjek Penelitian  

Subjek dalam penelitian ini adalah 80 orang karyawan jasa kontruksi swasta di PT. X 

yang berlokasi di Jakarta, dengan masa kerja karyawan diatas satu tahun pada unit kerja 

proyek dan head office. 

 Prosedur Pengambilan Sampel 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengambilan sampel 

kuota (quota sampling), hal ini mengingat jumlah karyawan PT.X yang memiliki masa kerja 

diatas satu tahun tidak lebih dari 100 orang. Proses pengambilan data dilakukan dengan dua 

cara, yaitu melalui bantuan media online dengan memberikan link Google Form yang 

dikirimkan kepada karyawan melalui akses email, sedangkan sebagian data disebarkan 

langsung kepada karyawan yang tidak memiliki akses email dengan memberikan hardcopy 

kuesioner. Dalam Google Form terdapat lembar persetujuan yang berisi pernyataan bersedia 

menjadi subjek penelitian dan tidak menuntut imbalan, jika responden bersedia, maka 

dipersilahkan untuk mengisi aitem kuesioner. 

 Teknik Pengumpulan Data 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey dengan 

menggunakan Google Form. Teknik pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala 

likert dengan empat katagori jawaban dari pertanyaan sangat tidak setuju diberi skor 1 

hingga sangat setuju diberi skor 4. Skala employee engagement dimodifikasi dari skala 
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Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang telah disusun oleh Sari (2015) dengan 

reliabilitas setelah uji validitas sebesar 0,903. UWES menggunakan tiga karakteristik work 

engagement, yaitu vigor, dedication dan absorption yang terdiri dari 15 aitem. Skala job 

satisfaction yang digunakan dalam penelitian ini disusun berdasarkan tiga komponen yang 

dimodifikasi dari skala yang telah disusun oleh Pranowo (2016) dengan reliabilitas setelah 

uji validitas sebesar 0,845. Skala job satisfaction menggunakan tiga komponen skala job 

satisfaction, yaitu kepuasan terhadap jabatan, kepuasan terhadap rekan kerja, dan kepuasan 

terhadap atasan yang terdiri dari 10 aitem. Skala psychosocial safety climate disusun 

berdasarkan empat dimensi psychosocial safety climate yang diadaptasi dan dimodifikasi 

dari skala yang telah disusun oleh Dollard & Kang (2007) dengan reliabilitas setelah uji 

validitas sebesar 0,97. Melalui skala yang disusun olehDollard & Kang (2007), skala 

psychosocial safety climate dalam penelitian ini terdiri empat komponen, yaitu senior 

management support and commitment, management priority, organizational 

communication, dan organizational participation and involvement yang terdiri dari 20 

aitem. 

Validitas dalam penelitian ini menggunakan validitas isi yang diperkirakan 

berdasarkan pengujian terhadap kelayakan isi tes melalui analisis rasional oleh panel yang 

berkompeten (expert judgement). Pengujian daya diskriminasi dilakukan dengan cara 

menghitung koefisien korelasi antara distribusi skor aitem dengan distribusi skor skala itu 

sendiri dimana komputasinya akan menghasilkan koefisien korelasi aitem total ≥0,30. 

Azwar (2014) menyatakan bahwa reliabilitas dianggap sudah cukup memuaskan dengan 

nilai ≥0,70.  

 Prosedur  
Pada proses pengambilan data dimulai dengan meminta bantuan HRD PT. X untuk 

mendata karyawan yang masa kerjanya diatas satu tahun. Hal ini dilakukan atas intruksi 

Manager HRD karena untuk penilaian yang objektif baiknya dilakukan kepada karyawan 

yang masa kerjanya diatas satu tahun. Setelah HRD menentukan data karyawan yang berhak 

mengisi kuesioner yaitu sebanyak 80 karyawan, selanjutnya peneliti mengirimkan email 

berupa informasi penelitian dan link Google Form untuk pengisian kuesioner dan sebagian 

karyawan yang tidak memiliki akses email diberikan hardcopy kuesioner secara langsung.  

Analisis data 
Penelitian ini menggunakan metode try out terpakai, yaitu pengambilan data satu kali 

namun digunakan untuk dua keperluan sekaligus yaitu uji coba alat ukur (perhitungan 

validitas dan reliabilitas) dan uji hipotesis. Try out terpakai dilakukan dengan pertimbangan 

subjek yang sulit ditemui dan padatnya aktivitas yang dilakukan subjek penelitian.  

Teknik analisis data yang digunakan berupa uji deskriptif dan uji hipotesis 

menggunakan analisis regresi linear berganda dengan bantuan program IBM SPSS Statistics 

Version 22. Uji deskriptif dilakukan dengan tujuan untuk mendeskripsikan responden 

penelitian berdasarkan data sampel, tetapi tanpa melakukan analisis dan menyimpulkan yang 

berlaku secara umum (Sugiyono, 2011). Selain itu, uji deskriptif ini bertujuan untuk 

mengambarkan karakteristik responden berdasarkan masing-masing variabel. Deskripsi 

responden penelitian tersebut menggunakan data berupa rata-rata atau mean, standar deviasi, 

varian, range, nilai minimum dan nilai maksimum. Sementara uji hipotesis dilakukan 

dengan analisis regresi linear berganda untuk melihat besarnya hubungan antar variabel. 

 

Hasil 

Uji Deskriptif 
Berdasarkan data penelitian yang telah berhasil dikumpulkan, diperoleh hasil 

responden yang dapat dikategorikan sebagai berikut: 
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Tabel 1. Deskripsi  employee engagement (EE) subjek berdasarkan usia 

Usia Jumlah 
Persentase 

(%) 
Mean EE Kategori 

21-25 11 13.8% 45.91 Sedang 

26-30 28 35.0% 48.21 Sedang 

31-35 14 17.5% 49.14 Sedang 

36-40 10 12.5% 47.90 Sedang 

41-45 5 6.3% 37.40 Rendah 

46-50 6 7.5% 44.50 Sedang 

>51 6 7.5% 44.00 Sedang 

Total 80 100% 46.75 Sedang 

 

Tabel 2. Deskripsi  employee engagement (EE) subjek berdasarkan jenis kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) Mean EE Kategori 

Laki-laki 58 72.5% 47.21 Sedang 

Perempuan 22 27.5% 45.55 Sedang 

Total 80 100% 46.75 Sedang 

 

Tabel 3. Deskripsi  employee engagement (EE) subjek berdasarkan status pernikahan 

Pernikahan Jumlah Persentase (%) Mean EE Kategori 

Belum Menikah 24 30.0% 45.75 Sedang 

Menikah 55 68.8% 47.22 Sedang 

Lainnya 1 1.3% 45.00 Sedang 

Total 80 100% 46.75 Sedang 

 

Tabel 4. Deskripsi  employee engagement (EE) subjek berdasarkan pendidikan terakhir 

Pendidikan Jumlah 
Persentase 

(%) 
Mean EE Kategori 

SD 2 2.5% 51.00 Sedang 

SMP 1 1.3% 45.00 Sedang 

SMA 17 21.3% 45.76 Sedang 

D3 12 15.0% 49.25 Sedang 

S1 48 60.0% 46.33 Sedang 

Total 80 100% 46.75 Sedang 

 

Tabel 5. Deskripsi  employee engagement (EE) subjek berdasarkan lokasi kerja 

Lokasi Kerja Jumlah Persentase (%) 
Mean 

EE 
Kategori 

Kantor Pusat 40 50.0% 45.48 Sedang 

Proyek 40 50.0% 48.03 Sedang 

Total 80 100% 46.75 Sedang 

 
Tabel 6. Deskripsi  employee engagement (EE) subjek berdasarkan departemen 

Departemen Jumlah Persentase (%) Mean EE Kategori 

Equipment 14 17.5% 45.86 Sedang 

Estimate 4 5.0% 50.75 Sedang 

HRD 4 5.0% 48.5 Sedang 

Information technology 8 10.0% 47.13 Sedang 

Operations 12 15.0% 51.25 Sedang 

Planning and engineering 12 15.0% 47.00 Sedang 

Procurement 6 7.5% 44.67 Sedang 

System improvement 20 25.0% 43.85 Sedang 

Total 80 100% 46.75 Sedang 
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Tabel 7. Deskripsi  employee engagement (EE) subjek berdasarkan jabatan 

Jabatan Jumlah 
Persentase 

(%) 

Mean 

EE 
Kategori 

Division Head/ Manager 6 7.5% 49.83 Sedang 

Coordinator/ Supervisor 19 23.8% 46.37 Sedang 

Staff 55 68.8% 46.55 Sedang 

Total 80 100% 46.75 Sedang 

 

 

Tabel 8. Deskripsi  employee engagement (EE) subjek berdasarkan masa kerja 

Masa Kerja Jumlah 
Persentase 

(%) 

Mean 

EE 
Kategori 

1-3 Tahun 32 40.0% 47.72 Sedang 

4-6 Tahun 20 25.0% 45.45 Sedang 

7-9 Tahun 12 15.0% 46.08 Sedang 

10-12 Tahun 5 6.3% 50.80 Sedang 

>13 Tahun 11 13.8% 45.18 Sedang 

Total 80 100% 46.75 Sedang 

 

Uji Hipotesis 
Setelah dilakukan uji regresi, diketahui bahwa antar variabel memiliki arah hubungan 

dan pengaruh sebagai berikut: 

 
Tabel 9. Uji Regresi 

Variabel 
Uji Hipotesis Uji Regresi 

(Sig. F) R R Square 

Job satisfaction terhadap employee 

engagement 
0,000 .640 .409 

Psychosocial safety climate terhadap 

employee engagement 
0,000 .675 .456 

Job satisfaction dan Psychosocial safety 

climate terhadap employee engagement 
0,000 .695 .483 

 

Job satisfaction dan employee engagement memiliki nilai R sebesar 0,640 yang 

menunjukkan arah hubungan positif, nilai R juga menyatakan bahwa kedua variabel 

memiliki keeratan cukup kuat dengan skor 0,640. Berdasarkan hasil uji regresi juga 

diperoleh nilai R Square sebesar 0,409 (40,9%), hal ini menunjukkan bahwa variabel 

variabel job satisfaction memiliki pengaruh sebesar 40,9% terhadap variabel employee 

engagement. 

Sedangkan psychosocial safety climate dan employee engagement memiliki nilai R 

sebesar 0,675 yang menunjukkan arah hubungan positif, nilai R juga menyatakan bahwa 

kedua variabel memiliki keeratan cukup kuat dengan skor 0,675. Berdasarkan hasil uji 

regresi juga diperoleh nilai R Square sebesar 0,456 (45,6%), hal ini menunjukkan bahwa 

variabel psychosocial safety climate memiliki pengaruh sebesar 45,6% terhadap variabel 

employee engagement. 

Secara bersama-sama diketahui bahwa variabel job satisfaction dan psychosocial 

safety climate memiliki nilai R sebesar 0,695 yang menunjukkan arah hubungan positif, dan 

kedua variabel memiliki keeratan cukup kuat terhadap variabel employee engagement 

dengan skor 0,695. Berdasarkan hasil uji regresi juga diperoleh nilai R Square sebesar 

0,483 (48,3%). Hal ini menunjukkan bahwa variabel job satisfaction dan psychosocial 

safety climate memiliki pengaruh sebesar 48,3% terhadap variabel employee engagement, 

sedangkan sisanya sebesar 51,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk 
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dalam penelitian ini. Faktor lain yang mungkin berpengaruh terhadap employee 

engagement pada suatu Perusahaan adalah budaya oragnisasi, reward, dan personal 

resources(Anggraini et al., 2016). Hasil dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya, salah satunya penelitian yang dilakukan oleh Lestari (2011) bahwa kepuasan 

kerja secara simultan yang meliputi pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan, rekan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan. Terbukti juga bahwa antar variabel 

yang diteliti memiliki arah hububungan positif sesuai dengan temuan dari (Fauzia & 

Nurtjahjanti, 2013). 

Selain itu hasil penelitian lainnya menyatakan bahwa terdapat faktor lain yang 

mempengaruhi employee engagement diantaranya bisa berasal dari kepribadian karyawan 

dan juga dari persepsi karyawan terhadap budaya organisasi, sebagaimana dengan hasil 

penelitian (Nurjanah, et al., 2017). Sementara hasil penelitian lain dari Yuswardi (2019) 

menyatakan bila Perusahaan ingin meningkatkan keterikatan karyawannya maka hal yang 

berkaitan dengan kepemimpinan, kepuasan kerja, lingkungan kerja, kompensasi dan 

pelatihan kerja harus ditingkatkan dan diperbaiki. Hasil penelitian lain yang dilakukan oleh 

Chinanti & Siswati (2020) terhadap karyawan PT. Dwi Prima Sentosa Mojokerto 

menunjukkan hasil bahwa kebahagiaan di tempat kerja memberikan sumbangan efektif 

sebesar 62,6% terhadap keterikatan karyawan. Variabel lain yang juga dapat mempengaruhi 

employee engagement diantaranya komunikasi internal, pengembangan karir, dan 

penghargaan intrinsik, dimana sesuai hasil penelitian dari Nurwulandari & Suwatno (2017) 

yang dimana hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel 

yang diteliti. 

Berdasarkan hasil penelitian lainnya diungkapkan oleh Kurniawati (2018) bahwa masa 

kerja juga memiliki hubungan yang positif dengan engagement karyawan baik engagement 

yang berkaitan dengan eksternal individu maupun komitmen atau motivasi diri, dimana 

karyawan dengan masa kerja lama memiliki engagement yang tinggi. Kurniawati (2018) 

juga menyatakan semakin lama masa kerja karyawan dalam suatu organisasi, semakin besar 

peluang keterikatan kerja karyawan pada perusahaan.  

Berdasarkan pembahasan yang telah diuraikan di atas, diketahui bahwa karyawan jasa 

kontruksi dalam penelitian ini memiliki sikap employee engagement yang cukup tinggi. 

Karyawan mampu memberikan kemampuan yang dimiliki untuk kepentingan perusahaan, 

hal tersebut dikarenakan karyawan memiliki ikatan yang cukup kuat secara emosional 

dengan Perusahaan. Sikap engagement yang dimiliki oleh karyawan tidak luput dari faktor 

well being yang ada, lingkungan kerja, dan juga peranan dari atasan/ pemimpin pada suatu 

departemen atau Perusahaan. Sebagai karyawan yang bekerja untuk kepentingan 

Perusahaan, maka sebaiknya karyawan memiliki rasa engaged pada Perusahaan, dan pihak 

Perusahaan diharapkan dapat lebih memperhatikan kesejahtaraan karyawan agar karyawan 

memiliki job satisfaction dan psychosocial safety climate yang lebih baik, sehingga 

berdampak pada meningkatnya employee engagement dilingkungan tempat kerja. 

 

Simpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan diatas, dapat diketahui bahwa variabel 

job satisfaction memilki pengaruh sebesar 40,9% terhadap variabel employee engagement, 

sementara variabel psychosocial safety climate memiliki pengaruh sebesar 45,6% terhadap 

variabel employee engagement, sedangkan secara bersama-sama variabel job satisfaction dan 

psychosocial safety climate memiliki pengaruh sebesar 48,3% terhadap variabel employee 

engagement, sedangkan sisanya sebesar 51,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

termasuk dalam penelitian ini.  

Berdasarkan hasil penelitian juga diketahui bahwa karyawan jasa kontruksi PT.X 

memiliki job satisfaction yang termasuk dalam kategori sedang cenderung ke arah kategori 
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tinggi, psychosocial safety climate yang termasuk dalam kategori sedang cenderung ke arah 

kategori rendah, dan employee engagement yang termasuk dalam kategori sedang cenderung 

ke arah kategori tinggi. Hal ini berarti karyawan jasa kontruksi PT.X dalam penelitian ini 

memiliki job satisfaction dan psychosocial safety climate yang baik, dimana karyawan mampu 

meningkatkan rasa employee engagement. 

Saran bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian secara lebih 

mendalam dengan faktor lain yang mungkin lebih berpengaruh pada employee engagement, 

seperti budaya organisasi, peran management, karir, talent management, dan faktor lainnya. 

Selain itu, peneliti selanjutnya juga diharapkan dapat melakukan penelitian mengenai employee 

engagement terhadap subjek lain, misalkan pada karyawan dibidang usaha lain khususnya yang 

memiliki sistem pembagian jam kerja (shift). 
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