
PENGARUH EMPLOYEE ENGAGEMENT DAN 

KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

Studi pada Karyawan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung 

(SKRIPSI) 

Oleh: 

Bagas Aji Wijaya. 

1611011114. 

 

PROGRAM STUDI MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

UNIVERSITAS LAMPUNG 

2023 



ABSTRAK 

PENGARUH EMPLOYEE ENGAGEMENT DAN 

KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

Studi pada Karyawan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung 

Oleh: 

BAGAS AJI WIJAYA 

Pendirian sebuah organisasi yang bergerak pada suatu bidang diikuti dengan 

penentuan tujuan perusahaan tersebut. Dalam upaya pencapain tujuan tersebut 

diperlukan cara yang optimal untuk mengelola sumber daya yang ada termasuk 

sumber daya manusia. Pengelolaan sumber daya manusia dapat berkontribusi 

secara efektif terhadap kinerja karyawan. Sumber daya manusia yang andal dalam 

kinerjanya akan memudahkan suatu organisasi untuk memperoleh hasil yang 

dituju oleh organisasi tersebut.Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan, salah satunya adalah employee engagement. Selainemployee 

engagement, kinerja sendiri dapat di pengaruhi oleh kepuasan karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh employee engagement dan 

kepuasan karyawan terhadap kinerja karyawan di Badan Kependudukan dan 

Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung.Metode pada 

penelitian ini adalahmetodedeskriptif kuantitatif. Variabel yang diteliti yaitu 

employee engagement (X1) dan kepuasan kerja (X2) sebagai variabel bebas serta 

kinerja karyawan (Y) sebagai variabel terikat dengan objek 100 karyawan Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa employee enganggement dan kepuasan kerja 

berpengaruh positif secara parsial terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut berarti 

karyawan yang memiliki engagement dan kepuasan yang tinggi cenderung 

memiliki kinerja yang baik, sedangkan karyawan yang memiliki engagement dan 

kepuasan kerja yang rendah cenderung memiliki kinerja yang rendah. 

Kata kunci : Emlployee Enganggement, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 



 

 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

THE EFFECT OF EMPLOYEE ENGAGEMENT AND JOB SATISFACTION 

ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

Studies on Employees at Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN) Lampung Province 

 

By: 

BAGAS AJI WIJAYA 

 

The establishment of an organization engaged in a field is followed by the 

determination of the goals of the company. In an effort to achieve these goals, an 

optimal way is needed to manage existing resources, including human resources. 

Human resource management can contribute effectively to employee 

performance. Human resources who are reliable in their performance will make it 

easier for an organization to obtain the results intended by the organization. 

There are several factors that affect employee performance, one of which is 

employee engagement. In addition to employee engagement, performance itself 

can be influenced by employee satisfaction. 

This study aims to determine the effect of employee engagement and employee 

satisfaction on employee performance at Badan Kependudukan dan Keluarga 

Berencana Nasional (BKKBN) of Lampung Province. The methods in this study 

are quantitative and descriptive methods. The variables studied were employee 

engagement (X1) and job satisfaction (X2) as free variables and employee 

performance (Y) as variables bound to the object of 100 employees at Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) of Lampung 

Province. 

The results showed that employee enganggement and job satisfaction had a 

partial positive effect on employee performance. This means that employees who 

have high engagement and satisfaction tend to have good performance, while 

employees who have low engagement and job satisfaction tend to have low 

performance. 

 

Keywords:Emlployee Enganggement, Job Satisfaction,Employee Performance 
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I. PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang. 

Pendirian sebuah organisasi yang bergerak pada suatu bidang diikuti dengan 

penentuan tujuan perusahaan tersebut. Dalam upaya pencapain tujuan tersebut 

diperlukan cara yang optimal untuk mengelola sumber daya yang ada termasuk 

sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan aset penting bagi 

perkembangan perusahaan / organisasi, oleh karena itu sumber daya manusia 

suatu perusahaan / organisasi harus berkontribusi untuk mencapai kesuksesan 

(Kahn et al., 2012). Pengelolaan sumber daya manusia dapat berkontribusi secara 

efektif terhadap kinerja karyawan. Sumber daya manusia yang andal dalam 

kinerjanya akan memudahkan suatu organisasi untuk memperoleh hasil yang 

diharapkan oleh perusahaan / organisasi tersebut.  

Kinerja merupakan kegiatan yang dilakukan oleh individu untuk menyelesaikan 

tugas. Koopmans, et al. (2014) mendefinisikan kinerja individu sebagai sebagai 

perilaku atau tindakan yang relevan dengan tujuan organisasi. Menurut 

Koopmans, et al. (2013) kinerja terdiri dari perilaku yang berada di bawah kendali 

individu, sehingga tidak termasuk perilaku yang dibatasi oleh lingkungan. 

Indikator untuk mengevaluasi kinerja menurut Koopmans, et al. (2014) yaitu Task 

performance (Kinerja tugas), Contextual performance (Kinerja kontekstual), 

Counterproductive work behavior (Perilaku kerja kontraproduktif). 

Kinerja sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya adalah employee 

engagement. Berdasarkan penelitian Herlissha, Novita dan Riyanto, Setyo (2019) 

menemukan bahwa employee engagement dan job satisficationberpengaruh 

signifikan positif terhadap kinerja karyawan dan menyatakan bahwa employee 

engagementmerupakan sebuah pendekatan di tempat kerja yang bisa 

menghasilkan kondisi yang tepat bagi seluruh anggota organisasi agar bisa 
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memberikan yang terbaik setiap harinya, berkomitmen terhadap tujuan dan nilai 

organisasi, serta termotivasi untuk berkontribusi dalam kesuksesan organisasi.  

Employee Engagement banyak didefinisikan sebagai komitmen emosional dan 

intelektual terhadap organisasi (Baumruk dalam Kular et al., 2008). Schaufeli 

(2003) mendefinisikan Employee Engagement sebagai keadaan motivasional 

positif yang dikarakteristikkan oleh adanya vigor (kekuatan), dedication 

(dedikasi), dan absorption (seberapa jauh karyawan menghayati pekerjaannya).  

Kahn (dalam Saks, 2006) menyebutkan bahwa engagement dapat mengarahkan 

baik pada hasil keluaran individu (misalnya kualitas kerja dan pengalaman kerja 

seseorang) maupun hasil keluaran organisasi (misalnya pertumbuhan dan 

produktivitas organisasi). Penelitian lain jugamenemukan bahwa employee 

engagement dan job satisficationberpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kinerja karyawan(Novita Herlissha dan SetyoRiyanto,2019). 

Selainemployee engagement, kepuasan kerja juga berperan dalam hasil akhir dari 

kinerja karyawan. Penelitian tentang kepuasan kerja yang dilakukan oleh 

Ciptodihardjo (2013)menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian serupa yang 

dilakukanAdjoyasa (2019) menunjukkan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Perum Bulog Divisi Regional 

Lampung. Hal ini menunjukkan bahwa semakin karyawan merasa puas terhadap 

pekerjaannya maka akan semakin meningkatkan kinerjanya. 

Robbins and Judge (2011) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif 

pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak evaluasi dari berbagai aspek 

pekerjaan tersebut. Gibson, et al. (2012) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 

sikap yang dimiliki individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja tumbuh dari 

persepsi positif tentang pekerjaan mereka berdasarkan faktor-faktor, seperti sikap 

atasan, kebijakan organisasi, standar operasional prosedur (SOP), afiliasi 

kelompok kerja, kondisi lingkungan kerja, dan tunjangan yang diberikan.  
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Robbins (2015) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang 

terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya penghasilan yang diterima 

seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakni apa yang seharusnya mereka 

terima. Hasibuan (2005)mendefinisikan kepuasan kerja merupakan suatu sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, sikap ini 

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.Menurut Neog dan 

Barua (2014) dimensi tolak ukur dalam kepuasan kerja yaitu kompensasi, 

dukungan atasan, lingkungan kerja, dan keamanan kerja. 

Siagian (2008) menyatakan kepuasan kerja atau ketidakpuasan karyawan 

tergantung pada perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, apabila yang 

didapat karyawan lebih rendah daripada yang diharapkan akan menyebabkan 

karyawan tidak puas. Ketidakpuasan karyawan dapat terjadi apabila pekerjaan 

yang dilakukan tidak sesuai dengan apa yang diperoleh dari perusahaan. 

ketidakpuasan para karyawan ini menimbulkan hal-hal yang tidak diinginkan dan 

dapat merugikan perusahaan yang bersangkutan. Misalnya, adanya aksi mogok 

kerja, kemangkiran karyawan  meningkat, turunnya kinerja akhirnya akan 

menurunkan kinerja perusahaan itu sendiri. 

Dalam penelitian Hasibuan (2006), Penilaian karyawan atas seberapa puas atau 

tidak puas dirinya dengan pekerjaannya adalah perhitungan rumit dari sejumlah 

elemen pekerjaan yang sensitif. Hal yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

tersebut berhubungan dengan kompensasi yang didapatkan karyawan, dukungan 

atasan terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja yang nyaman, dan rasa aman 

yang diberikan perusahaan. Kepuasan kerja ini penting bagi karyawan dan 

berguna bagi perusahaan untuk menetapkan kebijaksanaan selanjutnya. Semakin 

puas karyawan dengan pekerjaannya maka akan semakin baik kinerja yang 

dihasilkan untuk perusahaan tersebut, sedangkan jika karyawan tersebut tidak 

puas dengan pekerjaannya baik dengan atasan maupun rekan kerjanya dengan 

dibatasinya komunikasi informal maka karyawan tersebut akan menghasilkan 

kinerja yang kurang maksimal. 

Penelitian yang dilakukan oleh Novita Herlissha dan SetyoRiyanto(2019) 

menemukan bahwa employee engagement dan job satisficationberpengaruh 
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signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian serupa yang 

dilakukan Barlian (2015) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. 

Badan Kependudukan Keluarga dan Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi 

Lampung merupakan organisasi publik yang bertujuan untuk menekan jumlah 

pertumbuhan penduduk serta mewujudkan pembangunan berwawasan 

kependudukan dan mewujudkan keluarga kecil bahagia sejahterasesuai dengan 

ketentuan peraturan perundang-undangan yang berlaku, perumusan kebijakan 

teknis pemberdayaan masyarakat dan keluarga berencana. Strategi Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana (BKKBN) Provinsi Lampung 

menggerakkan dan memberdayakan seluruh masyarakat dalam program Keluarga 

Berencana (KB), menata kembali pengelolaan program Keluarga Berencana (KB), 

memperkuat Sumber Daya Manusia operasional program Keluarga Berencana 

(KB), meningkatkan ketahanan dan kesejahteraan keluarga melalui pelayanan 

Keluarga Berencana (KB), serta meningkatkan pembiayaan program Keluarga 

Berencana (KB).Penyuluh Keluarga Berencana (PKB) Lampung merupakan 

karyawan lapangan yang bertugas sebagai garda terdepan dalam mewujudkan visi 

dan misi Badan Kependudukan Keluarga dan Berencana Nasional (BKKBN) 

Provinsi Lampung di seluruh wilayah Provinsi Lampung.Jumlah karyawan 

lapangan Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana (BKKBN) Provinsi 

Lampung dapat dilihat pada tabel 1.1. 

Tabel 1.1 Data Karyawan Lapangan BKKBN Provinsi Lampung Menurut Pendidikan dan Jenis 

Kelamin. 

No. Pendidikan 
Jenis Kelamin 

Jumlah 
Laki-laki Perempuan 

1 S-2 11 6 17 

2 D-4 / S-1 130 175 305 

3 D-3 21 52 73 

4 SMA 66 70 136 

TOTAL 228 303 531 

Sumber : BKKBN Provinsi Lampung 2020 
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Tabel 1.1 menunjukkanjumlah Karyawan LapanganBKKBN Provinsi Lampung 

saat ini berjumlah 531 orang, terdiri dari karyawan laki-laki berjumlah 228orang 

dan perempuan berjumlah 303orangdengan lulusan pendidikan terbanyak yaitu 

S1. 

Pada dasarnya setiap instansi pemerintah wajib menyusun Laporan Kinerja yang 

berisi progres kinerja atas mandat dan pemanfaatan sumber daya yang digunakan. 

Hal ini dilakukan sebagai tindak lanjut atas pelaksanaan PP 8 Tahun 2006 tentang 

Pelaporan Keuangan dan Kinerja Instansi Pemerintah dan Peraturan Presiden 

Nomor 29 tahun 2014 tentang Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah, 

serta Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi 

Nomor 53 Tahun 2014 tentang Petunjuk Teknis Perjanjian Kinerja, Laporan 

Kinerja Instansi Pemerintah dan tata cara Review Atas Laporan Kinerja Instansi 

Pemerintah. Berikut capaian kinerja berdasarkan laporan kinerja pada Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana  Provinsi Lampung dapat dilihat pada 

tabel 1.2. 

Tabel 1.2Tabel Capaian Kinerja BKKBN Provinsi Lampung Tahun 2020. 

No. Sasaran &Indikator Kinerja Utama. Satuan. 
Target 

2020 

Realisasi

2020 

Tingkat 

Capaian. 

1. 

Menurunnya angka kelahiran total. ** 

Angka Kelahiran Total (Total 

Fertility Rate) per Wanita Usia 

Muda (WUS) usia 15-49 Tahun. 

Rata-rata anak 

per WUS. 
2.34 2.81 79.91% 

2. 

Meningkatnya angka prevalensi kontrasepsi modern. * 

Angka prevalensi kontrasepsi 

modern (Modern Contraceptive 

Prevelance Rate/mCPR). 

Persen. 66,47 62 93,27 % 

3. 

Menurunnya kebutuhan ber-KB yg tidak terpenuhi. ** 

Persentase kebutuhan ber-KB yang 

tidak terpenuhi (Unmet Need) . 
Persen. 8,69 12 61,9% 

4. 

Menurunnya angka kelahiran remaja. ** 

Angka kelahiran remaja umur 15-

19 tahun (Age Specific Fertility 

Rate/ASFR 15-19). 

Kelahiran. 36 61 30,6% 

5. 

Meningkatnya Indeks Pembangunan Keluarga. * 

Indeks Pembangunan Keluarga 

(iBangga). 

Indeks (skala 

1-100). 
51,11 53,09 103% 

6. 

Meningkatnya Median Usia Kawin Pertama Perempuan. * 

Median Usia Kawin Pertama 

Perempuan (MUKP). 
Tahun. 20,9 20,2 96,6% 

Sumber : Sumber data: Laporan Indikator Kinerja Utama (IKU) BKKBN Lampung Tahun 2020. 
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Persentase capaian atas target dihitung menggunakan rumus berdasarkan jenis 

IKU (Indikator Kinerja Utama) maximize atau minimize sebagai berikut: 

* Rumus maximize berlaku bagi Indikator Kinerja Utama (IKU) yang 

menunjukkan ekspektasi arah pencapaian indikator kinerja lebih tinggi dari 

nilai target yang ditetapkan atau IKU yang target kinerja per tahun semakin 

meningkat. Contoh IKU mCPR, iBangga, MUKP dihitung dengan rumus: 

   
𝑅𝑒𝑎𝑙𝑖𝑠𝑎𝑠𝑖 𝑥 100% 

𝑇𝑎𝑟𝑔𝑒𝑡
 

* * Rumus minimaze berlaku bagi Indikator Kinerja Utama (IKU) yang 

menunjukkanekspektasi arah pencapaian indikator kinerja lebih rendah dari 

nilai target yangditetapkan. Contoh IKU TFR, Unmet Need, ASFR dihitung 

dengan rumus:
𝑇𝑎𝑟𝑔𝑒𝑡 – (𝑅𝑒𝑎𝑙𝑖𝑠𝑎𝑠𝑖−𝑇𝑎𝑟𝑔𝑒𝑡) 𝑥 100%

𝑇𝑎𝑟𝑔𝑒𝑡
 

Tabel 1.2menunjukanhanya 1 dari 6 capaian kinerja yang mencapai target pada 

BKKBN Provinsi Lampung, bahkan masih ada capaian kinerja yang dibawah 

50%. Adanya tuntutan untuk mengoptimalkan kinerjanya maka BKKBN Provinsi 

Lampung dituntut untuk mengoptimalkan sumber daya manusianya. Oleh karena 

itu BKKBN Provinsi Lampung harus memperhatikan faktor-faktor sumber daya 

manusia yang mempengaruhi kinerja itu sendiri. Penelitian yang dilakukan oleh 

Herlissha, Novita dan Riyanto Setyo (2019) juga menemukan bahwa employee 

engagement dan job satisfication (kepuasan kerja) berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian serupa yang dilakukan 

Barlian (2015) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Penelitian lain juga yang di buat oleh Kahn (dalam 

Saks, 2006) menyebutkan bahwa engagement dapat mengarahkan baik pada hasil 

keluaran individu (misalnya kualitas kerja dan pengalaman kerja seseorang) 

maupun hasil keluaran organisasi (misalnya pertumbuhan dan produktivitas 

organisasi). 

Berdasarkan uraian di atas, maka penelitian berikut dianggap perlu dibahas terkait 

Employee Engagement, kepuasan kerja dan kinerja. Oleh karena itu penelitian ini 

diberi judul “Pengaruh Employee Engagement dan Kepuasan Kerja Terhadap 
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Kinerja pada Karyawan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung”. 

B. Rumusan Masalah. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan di atas, maka masalah 

yang akan diteliti adalah pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja aparatur sipil negara pemerintah provinsi lampung. Dari masalah 

di atas maka dapat diperoleh rumusan masalah penelitian sebagai berikut : 

1. ApakahEmployee Engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi 

Lampung? 

2. ApakahKepuasan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi 

Lampung?  

C. Tujuan Penelitian. 

Penelitian ini bertujuan untuk: 

1. Mengetahui pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan di 

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN)Provinsi 

Lampung. 

2. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi 

Lampung. 
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D. Manfaat Penelitan. 

Manfaat dari penelitian ini antara lain : 

1. Bagi penulis penelitian ini sebagai wadah untuk menerapkan ilmu dan 

pengetahuan yang diperoleh selama masa perkuliahan sehingga dapat 

memperluas pengetahuan terkait organisasi. 

2. Bagi Akademisi penelitian ini diharapkan memberi kontribusi ilmiah di bidang 

SDM pada kajian tentang pengaruh employee engagement,kepuasan kerja, dan 

kinerja. Penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi sebagai bahan 

referensi penelitian selanjutnya. 

3. Bagi Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN)Provinsi Lampung penelitian ini dapat dijadikan acuan informasi 

untuk menilai dan meningkatkan kinerja karyawan. 

4. Bagi pihak lain hasil penelitian diharapkan bermanfaat bagi semua pihak 

melalui analisis yang telah dipaparkan untuk memecahkan masalah yang 

berkaitan dengan, employee engagement,kepuasan kerja, dan kinerja. 



 

 

 

 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

A. Employee Engagement. 

1. Pengertian Employee Engagement. 

Employee Engagement yang sering disebut dengan work engagement 

didefinisikan oleh Kahn (1990) sebagai keadaan dimana anggota dari sebuah 

organisasi mengidentifikasi dirinya dengan pekerjaannya: dalam engagement, 

seseorang akan mempekerjakan dan mengekspresikan diri mereka secara fisik, 

kognitif, dan emosional selama menunjukkan performa mereka. Aspek kognitif 

dalam employee engagement mencakup keyakinan yang dimiliki oleh karyawan 

mengenai organisasi tersebut, para pemimpinnya, dan kondisi kerja. Aspek 

emosional meliputi bagaimana perasaan karyawan terhadap organisasi dan 

pemimpinnya. Sedangkan aspek fisik meliputi energi fisik yang dikeluarkan oleh 

karyawan dalam melaksanakan tugas peran yang ia miliki di organisasi.  

Perrin (2003) memahami work engagement sebagai pusat pekerjaan yang 

mempengaruhi diri sendiri, yang mencerminkan kepuasan pribadi karyawan dan 

penegasan yang mereka dapatkan dari bekerja dan menjadi bagian dari organisasi. 

Schmidt (2004) mendefinisikan work engagement sebagaikombinasi darikepuasan 

dan komitmen, kepuasan mengacu pada faktoremosional atau sikap, sedangkan 

komitmen lebih melibatkan faktor motivasi dan fisik. Menurut Wellins dan 

Concelman (2004), work engagement merupakan kekuatan ilusi yang dapat 

memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja pada level yang lebih tinggi, 

energi ini berupa komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki dan bangga, dan 

lebih banyak lagi kerja keras waktu dan tenaga, antusiasme dan minat, 

berkomitmen pada pekerjaan.  



10 

 

Keterikatan kerja merupakan kondisi seseorang untuk memiliki sikap positif 

sehingga dapat mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif dan emosional di 

tempat kerja (Schaufeli dan Bakker, 2004). Lockwood (2007) memahami 

keterikatan kerja sebagai kondisi seseorang untuk membuatkomitmen emosional 

dan intelektual terhadap organisasi. Saks (2006) menjelaskan bahwa engagement 

adalah struktur yang menggunakankomponen kognitif, emosional, dan perilaku 

yang terkait dengan tanggungjawab pekerjaan. Sedangkan Benthal (dalam 

Mujiasih 2015) berpendapatbahwa keterikatan kerja adalah suatu keadaan ketika 

manusia merasadirinya menemukan arti diri secara utuh, memiliki motivasi dalam 

bekerja,maupun menerima dukungan orang lain secara positif dan mampu 

bekerjasecara efektif dan efisien di lingkungan kerjanya. 

Hewitt (2008) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai sikap positif pegawai dan 

perusahaan (komitmen, keterlibatan dan keterikatan) terhadap nilai-nilai budaya 

dan pencapaian keberhasilan perusahaan. SedangkanKingsley(dalam Mujiasih 

2015) berpendapat keterikatan kerja bergerak melampaui kepuasan yang 

menggabungkan berbagai persepsi karyawan yang secara kolektif menunjukkan 

kinerja yang tinggi, komitmen, serta loyalitas  

Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori employee engagement 

menurut Schaufeli dan Bakker (2003) didefinisikan sebagai perasaan positif yang 

dimiliki individu, diukur terhadap pekerjaannya dengan disertai kesediaan untuk 

mencurahkan kemampuan dan energi yang dimunculkan melalui perilaku, dimana 

mereka akan merasa memiliki kepentingan, dapat fokus dengan pekerjaan, adanya 

perasaan intens dalam bekerja, dan memiliki antusiasme yang tinggi dengan 

pekerjaannyadengan menekankan adanya vigor, dedication, dan absorption dalam 

pemahaman engagement. Teori ini dipilih karena dianggap telah mencakup 

pengertian yang komprehensif dan mudah dipahami. 

Berdasarkan beberapa pendapat ahli tersebut di atas, peneliti menyimpulkan 

bahwa employee engagement adalah keadaan dimana karyawan dari sebuah 

organisasi mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif, emosional dan 

emosional dari sikap dan perilaku individu ketika melakukan peran pekerjaannya. 

Individu menemukan makna dalam pekerjaan mereka, bangga menjadi bagian dari 
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organisasi tempat mereka bekerja, dan berusaha keras untuk mencapai visi dan 

misi organisasi secara keseluruhan.Karyawan akan melipatgandakan upaya 

mereka untuk memperjuangkan hal-hal yang melebihi harapan dalam waktu dan 

energi, yang ditandai dengan vigor, dedication, dan absorption. 

2. Indikator Employee Engagement. 

Schaufeli & Bakker (dalam Akbar, 2013) menyatakan bahwa terdapat 3 

karakterisitik dalam employee engagement, diantaranya yaitu : 

a. Vigor. 

Vigor merupakan keterikatan karyawan yang diperlihatkan melalui kekuatan 

fisik dan mentalnya ketika melakukan pekerjaan. Vigor ditandai dengan 

tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi mental dalam bekerja, energi yang 

optimal, keberanian untuk melakukan usaha sekuat tenaga, keinginan, kemauan 

dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh di dalam pekerjaan 

sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal dalam setiap pekerjaan 

yang diberikan, tetap gigih, tidak mudah menyerah, semangat dan terus 

bertahan dalam menghadapi kesulitan (Schaufeli dan Bakker, 2003). 

b. Dedication. 

Dedication keterikatan karyawan secara emosional terhadap pekerjaannya. 

Dedication menggambarkan perasaan antusias karyawan di dalam bekerja, 

bangga dengan pekerjaan yang dilakukan dan perusahaan tempatnya bekerja, 

tetap terinspirasi dan tetap tekun sampai akhir pada perusahaan tanpa merasa 

terancam dengan tantangan yang dihadapi. Orang-orang yang memiliki skor 

dedication yang tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena 

menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Mereka 

biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan dan organisasi 

mereka. Sedangkan skor rendah pada dedication berarti tidak mengidentifikasi 

diri dengan pekerjaan karena mereka tidak memiliki pengalaman bermakna, 

menginspirasi atau menantang, terlebih lagi mereka merasa tidak antusias dan 

bangga terhadap pekerjaan dan organisasi mereka (Schaufeli dan Bakker, 

2003). 
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c. Absorption 

Absorptionmerupakan keterikatan karyawan yang digambarkan dengan 

perilaku pegawai yang memberikan perhatian penuh terhadap pekerjaannya. 

Absorption menggambarkankeadaan karyawan yang merasa senang dirinya 

terbenam secara total, berkonsentrasi tinggi, dan serius dalam melakukan 

pekerjaannya. Di saat melakukan pekerjaannya, mereka cenderung membuat 

waktu berlalu dengan begitu cepat sehingga mereka merasa sulit untuk 

melepaskan atau memisahkan diri dengan pekerjaan (Schaufeli dan Bakker, 

2003). 

3. Tipe Karyawan berdasarkan tingkat Employee Engagement. 

Gallup Organization (2004) mengelompokkan 3 jenis karyawan berdasarkan 

tingkat engagement yaitu:  

a. Engaged. 

Karyawan yang engaged (terikat) adalah seorang pembangun di dalam 

organisasi. Mereka cenderung akan selalu menunjukkan kinerja yang tinggi 

dan maksimal dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. Karyawan jenis ini akan bersedia untuk memberikan kekuatan dan 

mengembangkan talenta mereka secara maksimal dalam bekerja agar 

organisasi berkembang.  

b. Not Engaged. 

Karyawan dalam tipe ini cenderung fokus terhadap tugas dibandingkan 

pencapaian tujuan dari pekerjaan itu. Mereka hanya akan mengerjakan tugas 

sesuai dengan porsi mereka dan sesuai apa yang organisasi bayar kepada 

mereka. Dalam bekerja, mereka selalu menunggu perintah dari atasan dan 

cenderung merasa tidak memiliki energi ketika bekerja.  

c. Actively Disengaged. 

Karyawan tipe ini adalah karyawan yang tidak terikat. Mereka akan secara 

terbuka menunjukkan perasaan tidak bahagia dan ketidakpuasan mereka 

terhadap pekerjaan yang dilakukan. Mereka juga akan secara konsisten 24 

menunjukkan perlawanan dan hanya melihat sisi negatif pada berbagai 

kesempatan yang ada. 



13 

 

B. Kepuasan Kerja. 

1. Pengertian Kepuasan Kerja. 

Robbins and Judge (2011) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif 

pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak evaluasi dari berbagai aspek 

pekerjaan tersebut. Armstrong & Taylor (2014) mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai sikap dan perasaan orang tentang pekerjaan mereka. Sikap positif 

terhadap pekerjaan mengindikasikan kepuasan kerja, sedangkan sikap negatif dan 

tidak menguntungkan terhadap pekerjaan mengindikasikan ketidakpuasan kerja. 

Locke (1976) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang 

menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja terlihat dari sikap positif karyawan 

terhadap apapun yang dihadapinya di dalam lingkungan kerja. 

Definisi kepuasan kerja menurut Hasibuan (2005) yaitu sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral 

kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Apabila karyawan memperoleh kepuasan 

kerja dalam pekerjaan maka mereka juga akan lebih mengutamakan pekerjaannya 

dibandingkan balas jasa. 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang 

dapat dilihat dari sikap positif individu terhadap pekerjaan dan segala sesuatu  

yang dihadapi di lingkungan kerjanya (Neog dan Barua, 2014). Spector (1997) 

(dalam Neog dan Barua, 2014) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan 

kombinasi dari keadaan psikologis, fisiologis dan lingkungan yang menyebabkan 

seseorang jujur dan puas dengan pekerjaannya.  

Berdasarkan beberapa pendapat ahli tersebut di atas, peneliti menyimpulkan 

bahwa kepuasan kerja adalah perasaan senang karyawan ketika memperoleh hasil 

kinerja yang sesuai ekpektasi.Tindakan positif yang menunjang kinerja dalam 

organisasi muncul disaat kepuasan kerja tercipta. Tingkat kepuasan kerja 

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi keefektifan organisasi dengan 

adanya peningkatan atau penurunan prestasi kerja karyawan.  
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Organisasi perlu mengamati dan mengevaluasi sejauh mana kepuasan kerja 

dicapai oleh karyawan. Hal tersebut dilakukan untuk mengetahui apakah 

organisasi telah menciptakan kondisi yang seimbang antara tuntutan kewajiban 

dan hak yang layak bagi karyawan. 

2. Dimensi dan Indikator Kepuasan Kerja. 

Menurut Neog dan Barua (2014) kepuasan kerja ditetapkan meliputi 4 faktor 

yaitu: 

a) Kompensasi. 

Kalleberg (1997) dan Voydanoff (1980) dalam Neog dan Barua (2014) bahwa 

kompensasi moneter merupakan salah satu variabel yang utama bagi kepuasan 

kerja. 

b) Dukungan atasan. 

Buchkingham dan Coffman (1999) dalam Neog dan Barua (2014) dukungan 

atasan adalah salah satu faktor penting untuk karyawan, dukungan atasan 

didefinisikan dengan sejauh mana pemimpin peduli tentang kesejahteraan 

karyawan mereka dan menghargai kontribusi mereka.  

c) Linkungan kerja. 

Robbins (2001) dalam Neog dan Barua (2014) menjelaskan bahwa kondisi 

kerja akan mempengaruhi kepuasan kerja. Menurut George dan Jonas (1999) 

dalam Neog dan Barua (2014) pekerja lebih sangat peduli dengan keadaan 

lingkungan kerja yang nyaman agar dapat bekerja dengan baik dan 

menginginkan kondisi kerja yang aman seperti temperatur, cahaya, keramaian, 

dan faktor lainnya. 

d) Keamanan Kerja. 

Ruvio dan Rossenblatt dalam Neog dan Barua (2014) keamanan kerja 

merupakan faktor penunjang kepuasan kerja karyawan. Keadaan yang aman 

mempengaruhi perasaan karyawan selama bekerja. Keamanan dalam bekerja 

membuat karyawan merasa puas dengan pekerjaannya. 
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Menurut Robbins (2007) Indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja antara 

lain: 

a) Tanggung jawab (responsibility), besar kecilnya yang dirasakan dan diberikan 

pada tenaga kerja. 

b) Kemajuan (advancement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja dapat 

maju dalam pekerjaannya. 

c) Pencapaian (achievement), besar kecilnya tenaga kerja mencapai kepuasan 

kerja yang tinggi. 

d) Pengakuan (recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada 

tenaga kerja atas kinerjanya. 

e) Pekerjaan itu sendiri (work it self), besar kecilnya tantangan bagi tenaga kerja 

dari pekerjaannya  

3. Faktor – faktor Kepuasan Kerja. 

Handoko (2008) berpendapat bahwa kepuasan kerja pada dasarnya sangat 

individualis dan merupakan hal yang sangat tergantung pada pribadi masing- 

masing karyawan. Terdapat beberapa efek kepuasan kerja yaitu: 

a) Faktor pekerjaan itu mereka sendiri, merupakan faktor yangberhubungan 

dengan tingkat dimana pekerjaan menyediakan tugasyang menyenangkan, 

kesempatan belajar dan kesempatan untukmendapatkan tanggung jawab. 

b) Faktor gaji, merupakan faktor yang berhubungan dengan tingkatdimana sejauh 

mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja, danbagaimana gaji 

diberikan. 

c) Faktor kesempatan atau promosi, merupakan faktor yang berhubungandengan 

kesempatan karyawan untuk kesempatan untuk kenaikanjabatan. 

d) Faktor supervisor, merupakan faktor yang berhubungan dengankemampuan 

supervisor untuk menyediakan bantuan teknis danperilaku dukungan. 

e) Faktor rekan kerja, merupakan faktor yang berhubungan dengankebutuhan 

dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial; akanterpenuhi dengan 

adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. 
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C. Kinerja. 

1. Pengertian Kinerja. 

Koopmans, et al. (2014) mendefinisikan kinerja sebagai perilaku atau tindakan 

yang relevan dengan tujuan organisasi. Menurut Koopmans, et al. (2013) kinerja 

terdiri dari perilaku yang berada di bawah kendali individu, sehingga tidak 

termasuk perilaku yang dibatasi oleh lingkungan. Kinerja merupakan hasil yang 

didapatkan oleh suatu organisasi baik organisasi yang bersifat profit oriented 

ataupun non-profit oriented yang biasanya didasarkan selama satu periode waktu 

(Fahmi, 2010). Moeheriono (2009)mendefinisikan kinerja atau performance 

sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif ataupun kualitatif, sesuai dengan 

kewenangaan, tugas tanggung jawab masing-masing, dalam mencapai upaya 

tujuan organisasi yangbersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral maupun etika.  

Mangkunegara (2009) mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya.Menurut 

Mangkunegara (2010) factor faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan faktor 

eksternal. Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat 

seseorang sedangkan faktor eksternal adalah faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan, seperti perilaku, sikap, dan 

tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim 

organisasi.  

Setiap karyawan dalam perusahaan dituntut untuk memberikan kontribusi positif 

melalui kinerja yang baik, mengingat kinerja perusahaan tergantung pada kinerja 

karyawannya. Kinerja merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan pekerjaannya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 

2015)Sejalan dengan Mangkunegara, Rivai & Sagala (2009)mendefinisikan 

kinerja sebagai suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Selanjutnya Mathis 
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dan Jackson (2002) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses evaluasi 

seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan 

dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para 

karyawan. Senada dengan hal tersebut,Nawawi (2005)menyatakan bahwa 

penilaian kinerja adalah usaha mengidentifikasi, mengukur (menilai) dan 

mengelola (manajemen) pekerjaan yang dilaksanakan oleh para pekerja 

(SDM)dilingkungan suatu organisasi. 

Dengan adanya informasi mengenai kinerja suatu perusahaan, maka akan dapat 

diambil tindakan yang diperlukan seperti koreksi atas kebijakan, meluruskan 

kegiatan-kegiatan utama, dan tugas pokok karyawan, bahan untuk perencanaan, 

menentukan tingkat keberhasilan perusahaan untuk memutuskan suatu tindakan, 

dan lain-lain. Berdasarkan pengertian pengertian kinerja dari beberapa pendapat 

diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah tingkat 

pencapaian dan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas – tugas yang 

diberikan oleh perusahaan. 

Penjelasan diatas menyimpulkan bahwa penilaian kinerja merupakan tingkat 

pencapaian dan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan dan melaksanakan 

pekerjaan dengan melihat aspek-aspeknya yang berfokus pada pekerjaan yang 

mempengaruhi kesuksesan organisasi. 

2. Manfaat Penilaian Kinerja. 

Harvard Business Essentials (2002) yang dikutip Wibowo (2016) mengemukakan 

penilaian kinerja dapat dilakukan untuk: 

a. Memperkenalkan perubahan, termasuk perubahan dalam budaya organisasi. 

b. Mendefinisikan tujuan, target, dan sasaran untuk periode yang akan datang. 

c. Memberi orang target yang tidak mungkin dapat dicapai, sebagai alat untuk 

memecat di kemudian hari. 

d. Memberikan gambaran bahwa organisasi dalam menantang pekerja untuk 

memberikan kinerja yang tinggi. 

e. Meninjau kembali kinerja yang lalu dengan maksud untuk mengevaluasi 

danmengaitkan dengan pengupahan. 



18 

 

f. Melobi penilai untuk kepentingan politis, dan bahkan akhir yang meragukan.  

g. Mendapatkan kesenangan khusus.  

h. Menyepakati tujuan pembelajaran. 

i. Mengidentifikasi dan merencanakan membangun kekuatan. 

j. Mengidentifikasi dan merencanakan menghilangkan kelemahan.  

k. Membangun dialog konstruktif tentang kinerja yang dapat dilanjutkan 

setelahdiskusi penilaian. 

l. Membangun dialog yang sudah ada antara manajer dengan anak buahnya.  

m. Menjaga perusahaan atau pemegang saham utama senang tetapi tanpa maksud 

menggunakan nilai perusahaan. 

Penelitian yang dilakukan Fahmi (2010), diketahui bahwapenilaian kinerja 

dimanfaatkan oleh manajemen untuk: 

a. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui pemotivasian 

karyawan secara maksimum. 

b. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan, 

seperti promosi, perpindahan, dan pemberhentian. 

c. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan untuk 

menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi pelatihan karyawan. 

d. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan mereka 

menilai kinerja mereka. 

e. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan. 

3. Indikator Pengukuran Kinerja. 

Terdapat  tiga indikator untuk mengevaluasi kinerja, yaitu (Koopmans, et al., 

2014) : 

1. Task performance (Kinerja tugas), mengacu pada kemahiran karyawan dalam 

melakukan tugas-tugas pekerjaan utama.  

2. Contextual performance (Kinerja kontekstual), mengacu pada 

perilakukaryawan yang mendukung lingkungan organisasi, sosial, dan 

psikologis dimana tugas-tugas pekerjaan utama dilakukan.  
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3. Counterproductive work behavior (Perilaku kerja kontraproduktif), mengacu 

pada perilaku yang berbahaya bagi kesejahteraan organisasi. 

D. Penelitian Terdahulu. 

Beberapa literatur dan penelitian sebelumnya tentang employee 

engagement,kepuasan kerja, dan kinerja : 

Tabel 2.1Penelitian Terdahulu. 

NO. Judul Penelitian. Hasil Penelitian. 

1. 

The Effect of Job Satisfaction, Work 

Motivation, and Employee Engagement  on 

Employees Performance of Pt Inixindo 

Persada Rekayasa Komputer. 

 

Oleh :Herlissha, Novita dan Riyanto, Setyo 
(2019). 

Employee engagementberpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja 
karyawan. 

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap kinerja karyawan. 

2 

The effect of Work 

Motivation,Organizational Commitment,and 

Job Satisfication on the Contract Employees 

Performance of Pt Bank Rakyat Indonesia 

Branch Office of Jakarta Daan Mogot, 

International Journal of Innovative Science 

and Research Technology, Vol. 5, Issue 1, 

January – 2020. 

 

Oleh: Ghafur et al. (2020) 

Kepuasan kerja secaraparsial berpengaruh 

positifdan signifikan terhadapkinerja 

karyawan.Koefisien korelasi 

tertinggidiperoleh dari hubunganantara 

dimensi kondisikerja dan kerjasama. 

Haltersebut menandakanbahwa kondisi 

kerja yangnyaman membuatkaryawan 

menyelesaikantugas tepatwaktu. 

3. 

Pengaruh Tipe Kepribadian, Kontrak 

Psikologis, Komitmen Organisasi, Motivasi 

Dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Dan Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit Paru 

KabupatenJember. 
 

Oleh : Barlian, N. A. (2015). 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Rumah Sakit Paru Kabupaten Jember. 

 

4. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap 

kinerja karyawan pada dana pensiun (Dapen) 

Telkom Bandung: 

 
Oleh: Fattah Akbary (2015). 

Employee Engagement merupakan faktor 

yang paling signifikan memengaruhi 

kinerja karyawan Telkom Bandung.  

5 

Pengaruh keterikatan kerja danpersepsi 

dukungan 

organisasional terhadapkinerja karyawan PT. 

SuksesMekar Abadi. 

 

Oleh Soetrisno & Sutanto (2017) 

Keterikatan kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

PT. Sukses Mekar Abadi. 
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E. Kerangka Pikir dan Hipotesis 

1. Kerangka Pikir 

Sugiyono (2011) menyatakan fungsi dari kerangka teoritis adalah sebagai model 

penelitian, sehingga sebuah penelitian yang akan dilakukan menjadi lebih mudah 

dalam menganalisis data penelitian tersebut. Berdasarkan penelitian-penelitian 

dan teori-teori terdahulu, terdapat hubungan pengaruh antar variabel. Penelitian 

ini terdiri dari variabel independen yaitu Employee Engagement (X1) dan 

Kepuasan Kerja (X2) , variabel dependen yaitu Kinerja (Y). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Employee Engagement (X1) 

1. Vigor. 

2. Dedication. 

3. Absorption. 

(Schaufeli & Bakker . 2003) 

Kepuasan Kerja (X2) 

1. Kompensasi 

2. Dukungan Atasan 

3. Lingkungan kerja 

4. Keamanan kerja  

(Neog & Barua 2014) 

Kinerja (Y) 

1. Kinerja Tugas. 

2. Kinerja Kontekstual. 

3. Prilaku Kerja Kontra Produktif. 

 

(Koopmans, et al. 2014) 

H1 

H2 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran. 
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2. Hipotesis. 

Sugiyono (2005) menyatakan hipotesis adalah pradugaan atau dugaan dari suatu 

penilaian dan harus dibuktikan kebenarannya. Hal ini dikarenakan hipotesis 

merupakan sebuah jawaban sementara yang digunakan terhadap rumusan masalah 

dalam penelitian. Hipotesis didasarkan pada teori yang di jadikan acuan dasar dan 

belum menggunakan fakta. 

Herlissha (2019) dalam penelitiannya The Effect of Job Satisfaction, Work 

Motivation, and Employee Engagement on Employees Performance of Pt Inixindo 

Persada Rekayasa Komputer, menunjukan bahwa secara parsial Kepuasan Kerja 

(X1), Motivasi Kerja (X2) dan Employee engagement(X3) Secara signifikan 

mempengaruhi Kinerja (Y), ini dapat dipahami bahwa Kepuasan Kerja dan 

Employee Engagementyang kuatakan mendorong kinerja karyawan lebih 

baik.Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Barlian, (2015) dimana ditemukan hasil yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Fattah Akbary (2015) dalam penelitiannya Pengaruh Employee Engagement 

terhadap kinerja karyawan pada dana pensiun (Dapen) Telkom Bandung, 

menunjukan bahwa Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan. Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris / 

penelitian terdahulu diatas, maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis 

penelitian sebagai berikut : 

H1 :Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN)Provinsi Lampung. 

H2 :Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN)Provinsi Lampung. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

A. Metodologi Penelitian. 

Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data 

dengan tujuan dan kegunaan tertentu (Sugiyono, 2017). Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif karena Penelitian 

ini merupakan penelitian dengan pendekatan deskriptif menggunakan metode 

kuantitatif.  

Penelitian deskriptif merupakan metode untuk meneliti status sekelompok 

manusia, suatu objek, set kondisi, sistem pemikiran ataupun kelas peristiwa pada 

masa sekarang. Tujuan dari penelitian deskriptif ialah untuk membuat deskripsi, 

gambaran atau lukisan secara sistematis, aktual dan akurat mengenai berbagai 

fakta, sifat serta hubungan antara fenomena yang diselidiki untuk mengetahui 

pengaruh Employee EngagementdanKepuasa Kerja terhadap kinerja karyawan. 

B. Objek Penelitian. 

Penelitian ini dilakukan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung yang beralamat di Jalan Abdi Negara 

No.3, Gulak Galik, Kecamatan Teluk Betung Utara, Kota Bandar Lampung. 

Objek penelitiannya adalah karyawan yang berada di Badan Kependudukan dan 

Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung. 

C. Jenis Data. 

1. Data Primer. 

Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui teknik pengumpulan data 

melalui kuisioner yang diserahkan pada masing-masing reponden terpilih 

kuesioner pada penelitian ini terdiri dari pertanyaan yang bersumber dari tiap-tiap 
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indikator penelitian serta penyebarannya akan dilakukan secara online 

menggunakan google form. 

Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert, yaitu skala yang 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

kelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono,2017). Variabel yang diukur 

dijabarkan menjadi indikator variabel kemudian indikator tersebut dijadikan 

sebagai tolak ukur untuk menyusun item-item instrument yang dapat berupa 

pertanyaan maupun pernyataan. Jawaban setiap item instrument mempunyai 

gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif untuk keperluan analisis 

kuantitatif, maka jawaban itu dapat diberi skor. 

Tabel 3.2. Tabel Skala Likert 

Kategori Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : Sugiyono, 2014. 

Angka 1 (satu) menunjukan bahwa reponden memberikan tanggapan negatif 

(sangat tidak setuju) terhadap pertanyaa – pertanyaan yang diajukan, sedangkan 

angka 5 (lima) menunjukan tanggapan yang bersifat positif (sangat setuju). 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari bahan perpustakaan dan peneliti 

secara tidak langsung melalui media perantara, sumber data sekunder merupakan 

sumber yang tidak langsung diberikan kepada pengumpul data, misalnya melalui 

orang lain atau melalui dokumen(Sugiyono, 2017). Data sekunder yang digunakan 

dalam penelitian ini diperoleh dari berbagai literatur yang bersumber dari buku, 

jurnal,dan internet untuk memperoleh informasi serta data-data yang diperlukan. 
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D. Operasional Variabel 

Penelitian ini menggunakan tiga variabel yakni Employee engagement,Kepuasan 

Kerja dan Kinerja. Employee engagementmenurut Schaufeli dan Bakker (2003), 

didefinisikan sebagai perasaan positif yang dimiliki individu, diukur terhadap 

pekerjaannya dengan disertai kesediaan untuk mencurahkan kemampuan dan 

energi yang dimunculkan melalui perilaku, dimana mereka akan merasa memiliki 

kepentingan, dapat fokus dengan pekerjaan, adanya perasaan intens dalam 

bekerja, dan memiliki antusiasme yang tinggi dengan pekerjaannya 

Robbins and Judge (2011) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif 

pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak evaluasi dari berbagai aspek 

pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja merupakan penilaian dan sikap karyawan 

terhadap pekerjaannya, berhubungan dengan gaji, pekerjaan, lingkungan kerja, 

jenis pekerjaan, peningkatan dan pengembangan karir, serta hubungan sosial di 

tempat kerja. 

Kinerja adalah perilaku atau tindakan yang relevan dengan tujuan organisasi 

(Koopmans, et. al., 2014). Jadi kinerja karyawan diukur dari hasil yang diperoleh 

setelah ia melakukan pekerjaannya. 

Menurut Sugiyono (2017)mengemukakan bahwa variabel adalah segala sesuatu 

yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 

diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan. Berikut ini 

definisi operasional dan pengukuran variabel yang disajikan dalam bentuk tabel : 

Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel 

Variabel. Definisi Variabel. Indikator. 
Skala

. 

Employee 

Engagement 

(X1) 

Emloyee Engagementdidefinisikan 

sebagaikeadaan pikiran yang positif,disertai 

kesediaan untukmencurahkan kemampuan dan 

energi yang dimunculkan melalui perilaku 

terhadap pekerjaannya. 

 

Schaufeli dan Bakker, (2003) 

1. Vigor 

2. Absorption. 

3.  Dedication. 

 

Schaufeli dan 

Bakker, (2003) 

Skala 

Likert

. 
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Kepusan 

Kerja. 

(X2) 

Kepuasan kerja sebagai perasaanpositif pada 

suatu pekerjaan, yang merupakan 

dampak/hasilevaluasi dari berbagai aspek 

pekerjaan tersebut. 

 

Robin and Judge(2015) 

1. Kompensasi. 

2. Dukungan 

Atasan. 

3. Lingkungan 

kerja. 

4. Keamanan kerja. 

 

Neog & Barua 

(2014) 

Skala 

Likert

. 

Kinerja 

(Y) 

Kinerja sebagai perilaku atau tindakan yang 

relevan dengan tujuan organisasi. 

 

Koopmans, et al. (2014) 

1. Kinerja tugas. 
2. Kinerja 

kontekstual. 

3. Perilaku kerja 

kontraproduktif. 

Koopmans, et al. 

(2014) 

Skala 

Likert

. 

E. Populasi dan Sampel. 

Populasi adalah suatu wilayah yang digeneralisasi dan terdapat obyek atau subyek 

didalamnya dengan memiliki kualitas dan karateristik yang telah ditentukan guna 

dipelajari dan dipahami, kemudian akan dilakukan penarikan kesimpulan 

(Sugiyono, 2011). Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah populasi 

terbatas yang jelas jumlahnya secara kuantitatif. Berdasarkan definisi tersebut di 

atas, maka populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan lapangandi Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung 

saat ini adalah 531orang. 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut (Sugiyono, 2011). Penelitian dengan jumlah populasi yang besar 

sehingga  tidak memungkinkan untuk mempelajari semua yang ada dalam 

populasi misalnya keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka penelitian dapat 

menggunakan sampel dari populasi tersebut (Sugiyono, 2011). Metode yang 

penulis dalam pengambilan sampel adalah metode probability sampling , dengan 

teknik random sampling, yang menggunakan rumus Roscoe (1975) dalam Sekaran 

(2017) memberikan pedoman penentuan besarnya sampel penelitian, yaitu jumlah 

sampel lebih besar dari 30 dan kurang dari 500 adalah tepat untuk kebanyakan 

penelitian. Penelitian multivariate (termasuk analisis regresi berganda), ukuran 

sampel sebaiknya beberapa kali (lebih disukai 10 kali atau lebih) lebih besar dari 

jumlah variabel dalam studi. Berdasarkan pendapat di atas, jumlah sampel yang 
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dianalisis dalam penelitian ini minimal memenuhi pedoman penentuan sampel 

oleh Roscoe (1975) dalam Sekaran (2017) , yaitu 100 responden, dari total 

populasi 531orang karyawan. 

F. Uji Instrumen. 

1. Uji Validitas. 

Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur ketepatan senyatanya alat ukur yang 

digunakan dalam instrumen daftar pertanyaan. Dengan kata lain indikator yang 

digunakan dalam alat ukur apakah tepat atau valid sebagai pengukuran variabel 

dari suatu konsep yang sebenarnya. Uji validitas instrumen dilakukan dengan 

menguji validitas konstruk melalui penggunaan analisis faktor. Indikator 

dinyatakan valid apabila nilai KMO diatas 0,50 dengan nilai signifikansi lebih 

kecil dari 0,05 dan nilai faktor loading lebih dari 0.50. Ghozali (2011). 

2. Uji Reliabilitas. 

Uji reliabilitas yaitu untuk mengukur sejauh mana alat ukur yang 

digunakandapatdipercaya dalam penelitian ini, artinya bila alat ukur tersebut 

diujikan berkali-kalihasilnya tetap. Uji reliabilitas menggunakan nilai Alpha 

Cronbach, dengankriteria apabila nilaiCronbach Alphahitung lebih besardari 0.60 

dan lebih besardari nilai Cronbach alphaif item deleted maka indikator dinyatakan 

reliabel(Ghozali, 2011). 

3. Uji Normalitas. 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas diperlukan 

karena untuk melakukan pengujianpengujian variabel lainnya dengan 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Alat ujiyang 

digunakan adalahmodelkolmogorov smirnovhalini bertujuan untuk memperkecil 

tingkat kesalahan baku dan mengetahui apakahdata yang akan digunakan dalam 

model regresi berdistribusi normal atau tidak,dengan ketentuan nilai probabilitas 

(sig) pada nilai α sebesar 0,05 (5%) harus > 
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α(0,05)makadataberdistribusinormalatausebaliknya.Ujidigunakanapabilaingin 

mengetahui ada tidaknya perbedaan proporsi subjek, objek, kejadian, danlain-

lain.(Ghozali, 2011) 

G. Metode Analisis Data. 

1. Analisis Kualitatif. 

Analisis kualitatif adalah analisis yang berbentuk kalimat, kata atau gambar 

(Sugiyono, 2014). Analisis ini untuk menguraikan pengaruh Employee 

engagement dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Data diperoleh 

langsung dari Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) 

Provinsi Lampung seperti gambaran umum tempat kerja, hasil pernyataan 

kuesioner, dan informasi lain yang menunjang penelitian.Analsis kualitatif yang 

di lakukan pada peneliatian dilakukan dengan menguraikan data hasil jawaban 

kuisioner. Data yang diperoleh akan di analisis secara kualitatif serta diuraikan 

dalam bentuk deskriptif. 

2. Analisis Kuantitatif. 

Analisis kuantitatif ini digunakan untuk mengetahui pengaruh Employee 

engagement dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Data diperoleh 

langsung dari Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) 

Provinsi Lampung dengan menggunakan rumus analisis regresi linierdengan 

rumus sebagai berikut:  

Y1 = a + b1X1+ e 

Y2 = a + b2X2+ e 

Keterangan: 

Y1,2 : Kinerja Karyawan. 

X1 : Employee engagement. 

X2 : Kepuasan kerja. 

a  : Konstanta. 

b1,2 : Koofisien X1,2 

e  : Disturbance error (Sugiyono, 2014). 



28 

 

H. Uji hipotesis. 

1. Uji T (T-test). 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel independen 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesisyang diajukan 

adalah sebagai berikut: 

 H0: b1= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh employee 

engagementterhadap kinerja. 

 H1: b1≠ 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh employee 

engagementterhadap kinerja. 

 H0: b2= 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh kepuasan 

kerjaterhadap kinerja. 

 H2: b2≠ 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh kepuasan kerjaterhadap 

kinerja. 

Dikatakan berpengaruh apabila sig < α (0,05). Pengujian ini dilakukan dengan 

tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut: 

 Jika thitung> ttabel, maka hipotesis didukung. 

 Jika thitung< ttabel, maka hipotesis tidak didukung. 

Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis regresi linier 

menggunakan SPSS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan mengenai pengaruh 

employee engagement dan kepuasan kerja terhadap kinerja guru, maka dapat 

disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan, yaitu: 

1. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Provinsi Lampung. Perolehan skor tinggi pada employee 

engagement akan diikuti juga oleh perolehan skor tinggi pada kinerja, 

sebaliknya perolehan skor rendah pada employee engagement akan diikuti oleh 

perolehan skor yang juga rendah pada alat ukur kinerja. Hal tersebut berarti 

karyawan yang memiliki engagement yang tinggi cenderung memiliki kinerja 

yang baik, sedangkan karyawan yang memiliki engagement yang rendah 

cenderung memiliki kinerja yang rendah. 

2. Kepuasan kerjaberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi 

Lampung. Perolehan skor tinggi pada kepuasan kerja akan diikuti juga oleh 

perolehan skor tinggi pada kinerja, sebaliknya perolehan skor rendah pada 

kepuasan kerja akan diikuti oleh perolehan skor yang juga rendah pada alat 

ukur kinerja. Hal tersebut berarti karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang 

tinggi cenderung memiliki kinerja yang baik, sedangkan karyawan yang 

memiliki engagement yang rendah cenderung memiliki kinerja yang rendah. 

Pada simpulan diatas dapat diketahui bahwa dalam penelitian ini variabel 

independen yakni employee engagementdan kepuasan kerja, memiliki pengaruh 

positif terhadap variabel independen yakni kinerja karyawan. 
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B. Saran. 

Berdasarkan hasil simpulan yang telah diperoleh maka peneliti ingin memberikan 

saran bagi pihak-pihak yang berkepentingan sebagai berikut : 

1. Hasil penelitian diatas untuk kepuasan kerja karyawan dimana terdapat 

indikator yang masuk dalam katagori cukup puas yaitu indikator dukungan 

atasan. Maka penulis menyarankan Badan Kependudukan dan Keluarga 

Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung sebaiknya lebih 

memperhatikan atau meningkatkan indikator diatas dengan cara menciptakan 

ruang komunikasi karyawan dengan atasannya yang lebih luas agar terciptanya 

kedekatan antara karyawan dengan atasannya.  

2. Koordinator kecamatan selaku atasan langsung dari pegawai lapangan Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi 

Lampung sebaiknya lebih membina dan mengarahkan bawahannya agar paham 

dan melaksanakan tugas yang diberikan dengan baik dan tidak terpaksa. 

3. Bagi para pegawai lapangan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN) Provinsi Lampung agar selalu berusaha untuk terus 

meningkatkan kualitas komunikasi dengan atasannya agar meningkatkan rasa 

kekeluargaan yang ada sehingga produktivitas kerjapun tetap meningkat. 

4. Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi 

Lampung sebaiknyamemberikan berbagai rewarduntuk para karyawan yang 

memiliki kinerja yang baik sehingga mereka akan merasa dihargai dandapat 

meningkatkan rasa engaged pada organisasi. Semakin tinggi 

rasaengagedkaryawan semakintinggijugakinerja karyawan tersebut. 

5. Sebaiknya Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) 

Provinsi Lampung melakukan analisa lagi terhadap faktor-faktor lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Karena masih ada faktor lain diluar 

employee engagement dan kepuasan karyawan yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan diBadan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Provinsi Lampung. 
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