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Abstract
Work engagement refers to the positive feelings employees have towards their tasks, characterized by full awareness
during work and perseverance in the face of challenges. Job autonomy involves how employees organize their work, set
success targets, make decisions, and choose methods provided by the company. This research aims to determine the
impact of job autonomy on employee work engagement. It employs a causal-comparative research method. The study’s
population consists of employees, with a sample of 384 participants selected using purposive sampling techniques. Data
analysis was conducted using simple linear regression to examine the relationship between the work autonomy variable
and the work engagement variable. The results indicate a significant influence of work autonomy on work engagement,
with a p-value of p < 0.05.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia yang mengerahkan semua kemampuan
demi pekerjaannya merupakan salah satu aspek penting
dalam kemajuan bagi sebuah perusahaan. Namun, sering
kali perusahaan mendapati karyawannya bermalas-malasan
saat melaksanakan pekerjaan bahkan sampai meninggalkan
pekerjaannya. Karyawan sering kali tidak suka saat
diberikan beban tugas tambahan, terlambat untuk pulang
dan mempunyai keinginan untuk mencurangi absensi
terutama pada hari kerja. Perilaku yang mengarah kepada
tindakan untuk meninggalkan pekerjaan merupakan indikator
dari karyawan yang mempunyai work engagement rendah
(Mewengkang & Panggabean, 2016). Selain itu, karyawan
dengan work engagement rendah pesimis dengan tanggung
jawab yang diberikan, tidak bersemangat saat melakukan
pekerjaannya, bekerja secara kurang maksimal dan tidak dapat
memenuhi tuntutan pekerjaan dan memiliki tingkat absensi
yang tinggi (Cahyana & Prahara, 2021).

Penelitian yang dilakukan oleh Gallup (2024) menunjukkan
bahwa rendahnya engagement karyawan terhadap pekerjaan-
nya merupakan masalah global. Penelitian ini dilakukan
terhadap karyawan di 155 negara yang berbeda, termasuk
di Indonesia. Hasil dari penelitiannya menyatakan bahwa
terdapat 15% karyawan yang mempunyai engagement tinggi
dan 85% karyawan mempunyai engagement rendah di tingkat
global. Pada tingkat regional, karyawan yang berada pada
kawasan asia tenggara menempati urutan keempat dalam
hal karyawan dengan engagement rendah dengan persentase
81% dan hanya 19% yang mempunyai engagement tinggi.
Pada tingkat nasional di kawasan asia tenggara, Indonesia
menempati urutan pertama sebagai negara yang mempunyai
tingkat engagement rendah pada karyawan, dengan presentasi
76% karyawan mempunyai engagement rendah dan 24%
karyawan mempunyai engagement tinggi.

Selain penelitian yang dilakukan oleh Gallup, sejumlah
penelitian work engagement di Indonesia juga menemukan
bahwa permasalahan work engagement masih terjadi.
Anggiadinata & Kurniawan (2015) menemukan bahwa
karyawan yang mempunyai work engagement tinggi sebesar
18,90% dan yang mempunyai work engagement rendah
sebesar 81,10%. Selaras dengan penelitian tersebut, penelitian
yang dilakukan oleh Mewengkang & Panggabean (2016)
menunjukkan hasil bahwa persentase karyawan dengan work
engagement tinggi sebesar 13% dan karyawan dengan work
engagement sebesar 87%. Penelitian yang dilakukan oleh
Shabrina & Mawardian (2017) juga mempunyai hasil yang
mirip dengan karyawan dengan work engagement rendah
lebih banyak daripada karyawan dengan work engagement
tinggi, 70% karyawan mempunyai work engagement rendah
dan 30% karyawan work engagement rendah. Ketiga
penelitian diatas menunjukkan bahwa karyawan di Indonesia
masih banyak yang belum terikat dengan pekerjaan yang
dilakukan.

Karyawan seharusnya merasa terikat dengan pekerjaannya
karena mereka merupakan orang yang bertanggung jawab
akan pekerjaan yang dilakukan. Karyawan yang memiliki
fokus dalam menyelesaikan tugas, merasa bahwa dirinya
bagian dari tim, mampu dan tidak merasa terdapat sebuah
tekanan dalam bekerja, tidak mengeluh saat diberikan
pekerjaan yang berat merupakan ciri seorang karyawan
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yang memiliki work engagement tinggi (Federman, 2009).
Karyawan yang memiliki work engagement tinggi akan
melakukan pekerjaannya dengan penuh komitmen sehingga
dapat bekerja lebih baik, menggunakan kecerdasannya dalam
menyelesaikan suatu tugas, melihat hasil kerja agar sesuai
dengan tujuan dan mengoreksi apabila diperlukan (Thomas,
2009). Karyawan yang memiliki work engagement tinggi
akan fokus dengan pekerjaannya, dan merasa menjadi bagian
dari sebuah perusahaan (Citradewi & Soebandono, 2017).
Pengalaman psikologis karyawan akan menggerakkan sikap,
perilaku dan kelekatan dengan pekerjaan yang pada akhirnya
dapat membuat seorang karyawan merasa engaged terhadap
pekerjaanya (Albrecht, 2013).

Keterlibatan karyawan bukan hanya terletak pada kinerja,
tetapi juga pada pengambilan tanggung jawab yang baru
dan dapat beradaptasi serta gigih dalam melakukan tugasnya.
Karyawan yang memahami kemampuan dirinya, tujuan
dan kontribusi darinya memiliki kecenderungan untuk
mengerahkan diri mereka secara emosional, fisik dan mental
ke dalam pekerjaan mereka (Kahn, 1990). Penilaian terhadap
diri karyawan mengenai kebermaknaan akan pekerjaannya
baik secara fisik maupun mental akan bersemangat
dalam mengerjakan tugas. Karyawan yang dapat fokus
terhadap pekerjaannya akan menemukan kegembiraan dalam
menyelesaikan tugas sekaligus mengeluarkan antusiasme,
inspirasi dan kebanggaan terhadap pekerjaannya (Mulyati
et al., 2019). Karyawan akan mampu mengemban tugas
yang melampaui tuntutan pekerjaannya dalam membantu
perkembangan perusahaan dan memberikan dampak positif
kepada perusahaan (Trombitas & Hoover, 2015).

Seorang karyawan akan selalu melakukan segala cara
untuk meningkatkan diri dan memperbaiki diri agar dapat
menyelesaikan permasalahan yang dihadapi. Keinginan
karyawan tersebut selalu berupaya, gigih, dan tidak mudah
putus asa dalam menghadapi pekerjaan yang melebihi
kemampuannya. Hal ini tidak terlepas dari keinginan
karyawan yang menginginkan hasil maksimal daripada hasil
yang biasa saja. Karyawan yang memiliki kompetensi
lebih baik akan merasa bersemangat dan tertantang
dalam mengerjakan pekerjaannya. Keberhasilan dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan yang sulit akan mendapatkan
penilaian yang positif dari perusahaan (Belinda et al., 2021).

Karyawan yang memiliki engagement tinggi merupakan
harapan setiap perusahaan agar dapat meningkatkan kinerja
serta produktivitas kerja dan visi-misi dari perusahaan
akan tercapai. Perusahaan akan semakin maju dan
berkembang apabila memiliki karyawan yang mempunyai
work engagement tinggi terhadap pekerjaannya (Iswanto
& Agustina, 2016). Karyawan yang memiliki engagement
tinggi terhadap pekerjaannya akan lebih disukai oleh
perusahaan karena dapat bekerja lebih efektif daripada
karyawan yang kurang engaged. Usaha yang dilakukan
oleh karyawan tersebut sebesar 20% lebih baik dari rekan
kerjanya yang lain, sehingga menimbulkan dampak positif
bagi perusahaan dan memberikan hasil kerja yang lebih baik
(Winasis, 2018). Perusahaan akan menjaga pekerjanya yang
memiliki komitmen tinggi, dan engagement tinggi untuk
meraih keuntungan yang maksimal dan menghindari resiko
kehilangan karyawan (Wicaksono, 2020).

Seseorang yang lekat dengan pekerjaannya, secara
psikologis dia akan menunjukkan sikap positif mengenai

situasi kerja yang dapat memperkuat motivasinya dalam
bekerja untuk meraih hasil yang maksimal merupakan
pengertian dari work engagement (Pri & Zamralita, 2017).
Work engagement adalah perilaku atau sikap yang digunakan
setiap individu dan mengerahkan fisik, kognitif, emosi
dan psikologi dalam bekerja secara profesional (Alarcon
& Lyons, 2011). Engagement pertama kali dikemukakan
oleh Kahn (1990), dia melakukan analisa terhadap sikap
karyawan di perusahaan yang memiliki kerentanan pada
populasi (perusahaan lama, perusahaan dengan gaji rendah,
dan perusahaan yang tidak sehat). Karyawan menunjukkan
perilaku yang penuh semangat dan mempunyai motivasi
tinggi terhadap pekerjaan mereka secara profesional meskipun
tidak terdapat variabel yang memediasi sikap-sikap mereka
(Anaza & Rutherford, 2012).

Engagement mempunyai konsep yang berbeda dari
komitmen, satisfaction dan motivasi (Mone & London, 2018).
Mempunyai karakteristik berupa kelekatan yang kuat terhadap
pekerjaannya, yang menyebabkan seseorang termotivasi
untuk mengeluarkan kemampuan terbaiknya saat bekerja
untuk hasil yang lebih baik (Shuck et al., 2017). Komitmen
secara emosi ini mendorong karyawan untuk mengerahkan
semua kemampuan dan tenaga kepada pekerjaannya untuk
memperoleh hasil yang lebih baik pada performa dan
produktivitas (Kwon & Kim, 2020). Work engagement
mendiskusikan hubungan antara individu atau pekerja
dengan pekerjaannya (Strom et al., 2014). Work engagement
membuat seseorang merasa antusias tentang pekerjaan dan
efektif dalam bekerja. Dengan kata lain, work engagement
adalah sikap antusiasme karyawan terhadap pekerjaannya,
yang mendeskripsikan bahwa seseorang merasa antusias,
berdedikasi, dan mengalir di saat melakukan tugasnya.

Work engagement dapat mempunyai dampak terhadap hasil
dari sebuah bisnis. Work engagement dapat mempengaruhi
perkembangan bisnis dan kesuksesan pada bisnis wiraswasta
(Gorgievski et al., 2014). Tingkat keterlibatan kerja manajer
mempunyai hubungan positif terhadap performa (produktivi-
tas pekerja) setelah mengontrol beberapa jenis variabel yang
berhubungan dengan perusahaan (Friesenbichler & Selenko,
2017). Work engagement juga dapat memprediksi work-
unit innovativeness dan clinical productivity (Hakanen et
al., 2018) dari dokter gigi di Finlandia. Work engagement
dapat berhubungan positif dengan kepuasan pelanggan di
industri hospitality (Christensen et al., 2018). Work-unit
performance, keuntungan harian dan kesuksesan individu
dalam berwiraswasta dapat dipengaruhi oleh work engage-
ment (Dijkhuizem et al., 2019).

Selain berdampak pada bisnis, work engagement juga
dapat berdampak kepada kesehatan dan kesejahteraan. Work
engagement memiliki hubungan dengan tingkat gejala dari
depresi dan kesejahteraan hidup, semakin tinggi work
engagement seseorang makan tingkat gejala dari depresi
akan rendah dan kesejahteraan hidup akan tinggi (Hakanen &
Schaufeli, 2012). Selain itu, dapat juga mempengaruhi tingkat
distress dan kesehatan fisik. Orang yang mempunyai work
engagement tinggi akan mempunyai kesehatan fisik yang
baik dan mengurangi tingkat stress seseorang (Shimazu et
al., 2015). Penurunan burnout dan peningkatan kepuasaan
kerja juga dipengaruhi oleh work engagement (Hakanen
et al., 2018). Orang yang mempunyai work engagement
tinggi mempunyai kepuasan kerja yang tinggi dan tingkat
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burnout yang rendah (Imamura et al., 2016). Karyawan
yang mempunyai tingkat work engagement tinggi dapat
mengurangi risiko tingkat dari penyakit kardiovaskular
(Egushi et al., 2015). Work engagement dapat dihubungkan
dengan kesehatan dan aktivitas kardio (Seppala et al.,
2012). Karyawan yang engaged dengan pekerjaannya akan
mengalami perkembangan pada sumber daya dan pengalaman
mereka sendiri. Pengalaman tersebut dapat meningkatkan
kesejahteraan hidup, perkembangan karir dan kesejahteraan
yang baik (Eldor, 2016).

Schaufeli & Bakker (2010) menyebutkan bahwa work
engagement mempunyai tiga faktor, yaitu job resources,
personal resources, dan job demand. Job resources
merupakan sesuatu yang bersumber dari perusahaan untuk
mencapai tujuan pekerjaan. Seperti, job autonomy, role clarity,
dan team climate. Personal resource berasal dari diri sendiri
yang berhubungan dengan ketahanan diri dan pengelolaan
mengenai lingkungan sekitar, seperti self-efficacy, personality,
optimism, dan resilience. Job demand merupakan upaya
yang memerlukan fisik, psikologis, sosial dan organisasi yang
beriringan, seperti work overload, work-family conflict, dan
role conflict.

Job autonomy adalah pemberian kebebasan, kemandirian,
dan keleluasaan yang menyeluruh kepada individu dalam men-
gatur penjadwalan tugas yang diselesaikan terlebih dahulu
dan prosedur yang akan digunakan untuk menyelesaikan
tugas (Saragih, 2011). Job autonomy memberikan pekerja
kebebasan dalam menentukan bagaimana cara dia untuk
menyelesaikan tugas. Memberikan otonomi kepada karyawan
akan memberikan keuntungan berupa peningkatan motivasi
dan peningkatan keberhasilan perusahaan. Hal ini disebabkan
karena pemberian autonomy membebaskan pekerja memilih
cara dalam bekerja dan dapat menjadi jauh lebih efektif
dalam bekerja. Pemberian autonomy juga merupakan sebuah
cara yang baik dalam melatih karyawan dengan pekerjaanya
(Sisodia & Das, 2013). Eksplorasi karyawan yang disebabkan
oleh pemberian job autonomy akan memunculkan ide-ide
pada karyawan ketika berada dalam situasi tertekan (Ardy,
2018). Pemberian jam kerja yang bebas, pembagian kerja
dan telekomunikasi merupakan sebagian kecil dari area
job autonomy di perusahaan (Khoshnaw & Alavi, 2020).
Kapasitas karyawan untuk memenuhi pekerjaannya, membuat
keputusan dan menyadari akan tujuan yang diinginkan
merupakan ciri karyawan dengan job autonomy (Khoshnaw
& Alavi, 2020). Job autonomy memiliki tiga aspek yaitu work
method autonomy, work scheduling autonomy dan decision-
making autonomy (Morgeson & Humphrey, 2006).

Keputusan pribadi dalam pemilihan prosedur, metode dan
cara karyawan dalam melakukan pekerjaannya merupakan
pengertian dari work method autonomy (De Spiegelaere et
al., 2016). Work method autonomy menyediakan karyawan
perasaan untuk mengontrol penuh pekerjaannya. Karyawan
bersedia untuk secara aktif bekerja sangat mendalam
dan merasa terlibat dengan pekerjaannya. Mereka akan
memilih metode yang efektif dan efisien dalam bekerja
untuk memangkas waktu mereka dalam mengerjakan
pekerjaannya. Work method autonomy tidak dapat dilakukan
akan menyebabkan masalah dalam mengenali pekerjaan,
pengelolaan ide dan perwujudan ide, jadi karyawan dapat
memilih bebas cara pendekatan mereka dalam bekerja
(Theurer et al., 2018). Pemilihan metode kerja karyawan dapat

dilakukan dengan melakukan brainstorming, mind mapping
dan analisis terhadap pekerjaan (Dorenbosch et al., 2005).

Kontrol karyawan terhadap jadwal, waktu dan urutan
dalam bekerja merupakan pengertian dari work scheduling
autonomy (De Spiegelaere et al., 2016). Hal ini dapat
memberikan karyawan kontrol dan ketersedian mereka dalam
menghadapi berbagai tekanan pekerjaan, oleh karena itu
mereka melakukan perubahan urutan kerja yang fleksibel.
Biasanya karyawan akan mengerjakan pekerjaan yang lebih
mudah terlebih dahulu untuk efisien waktu. Semua ini
dapat meningkatkan work engagement karyawan karena
pendekatan yang mereka lakukan pada pekerjaannya
(Schieman, 2019). Selain itu, work scheduling autonomy
dapat mengurangi beban saat bekerja. Mengontrol pekerjaan
dapat mempengaruhi sikap mereka terhadap pekerjaannya
yang memotivasi mereka untuk secara penuh mendalam
dalam bekerja (Golden et al., 2010). Selain itu, karyawan
menginginkan waktu lebih dalam bekerja dan jadwal kerja
dapat mengurangi turnover. Mengontrol pekerjaan dapat
membuat karyawan lebih puas akan pekerjaannya karena
mempunyai fleksibilitas dalam jadwal dia bekerja.

Kebebasan karyawan untuk membuat keputusan dalam
pekerjaanya merupakan pengertian dari decision-making
autonomy (Theurer et al., 2018). Decision-making autonomy
dapat berkontribusi pada naiknya motivasi karyawan
saat bekerja. Karyawan yang memberikan ide terhadap
pekerjaannya dapat membuat perubahan akan standar
operasional prosedur di perusahaan. Hal ini dapat membantu
pekerja untuk mengurangi dampak negatif dari tuntutan
pekerjaan yang tinggi (Bakker & Demerouti, 2008). Selain itu,
karyawan akan merasa bahwa pekerjaan mereka merupakan
bagian dari hidup mereka karena dapat memberikan
pendapat akan pekerjaannya. Decision-making autonomy
ini dapat membantu karyawan dalam mengusulkan ide dan
implementasi terhadap ide. Selain itu, banyak mempengaruhi
inovasi keputusan penting dan mendukung untuk melanjutkan
ide dan keputusan bersama. Oleh karena itu karyawan yang
mempunyai keputusannya sendiri dapat berpengaruh pada
perilaku dan work engagement mereka (De Jong, 2007).

Job autonomy mempunyai manfaat terhadap performa
karyawan yang dapat dipraktikan lebih dari satu cara.
Efek yang ditimbulkan dapat mempengaruhi performa
karyawan saat mengerjakan pekerjaan yang sulit (Langfred &
Rockman, 2016). Dalam membangun sebuah kepercayaan dan
menumbuhkan rasa antusiasme para karyawan sebagai bagian
dari meraih kesuksesan, job autonomy merupakan salah satu
faktor yang berkontribusi (Terason, 2018). Terdapat hubungan
yang positif antara job autonomy terhadap kesehatan mental,
hubungan ini lebih kuat diantara karyawan yang memiliki
work value yang tinggi saat mendesain lingkungan pekerjaan,
supervisi yang harus mengetahui perbedaan antar kebutuhan
autonomy dan work value karyawan. Dapat dikatakan bahwa
job autonomy juga dapat mempengaruhi work value (Park &
Jang, 2015).

Penelitian yang membahas hubungan job autonomy
terhadap work engagement sudah pernah dilaksanakan.
Tetapi, terdapat inkonsistensi dalam hasil penelitian yang
terdahulu. Menurut Christian et al. (2011) Job autonomy
dan feedback mempunyai hubungan yang lemah terhadap
work engagement saat diberlakukan model task variety. Mirip
seperti penelitian tadi, Hakanen et al. (2021) menemukan
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bahwa job autonomy mempunyai kontribusi yang sedikit
terhadap work engagement. Job autonomy mempunyai
hubungan positif terhadap work engagement di badan amal
universitas (Gozukara & Simsek, 2015). Tapi, pada organisasi
keagamaan job autonomy tidak mempunyai hubungan dengan
work engagement (Bickerton et al., 2014).

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa
penelitian ini bertujuan untuk meneliti peranan antara
job autonomy terhadap work engagement. Diharapkan
penelitian ini bermanfaat secara teoritik dan praktis. Secara
teori, manfaat yang didapatkan dari penelitian ini adalah
untuk menambah penelitian yang berhubungan dengan job
autonomy dan work engagement. Selain itu, penelitian ini juga
bisa bermanfaat bagi konsistensi penelitian dari penelitian
sebelumnya, dimana pada penelitian sebelumnya terdapat
inkonsistensi. Secara praktis, perusahaan dapat memberikan
kewenangan kepada karyawan mengenai cara mereka bekerja
agar dapat terikat terhadap pekerjaannya. Apabila karyawan
sudah terikat kepada pekerjaanya dapat dipastikan kinerja
mereka akan meningkat dan bermanfaat bagi perusahaan.

Metode

Rancangan Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif non-
eksperimental, dengan penggunaan kausal komparatif sebagai
desain penelitian. Desain penelitian kausal komparatif
merupakan desain penelitian yang memungkinkan peneliti
untuk menarik kesimpulan tentang adanya hubungan sebab
akibat dari dua variabel atau lebih (Azwar, 2017). Penggunaan
ini memungkinkan peneliti untuk memberikan gambaran
mengenai terdapat atau tidaknya hubungan sebab-akibat
antara job autonomy dengan work engagement.

Subjek Penelitian
Partisipan pada penelitian ini merupakan karyawan yang
bekerja di Perusahaan X, Y, Z, dan B. Adapun pengambilan
sampel pada penelitian ini menggunakan teknik non-
probabilitas dengan purposive sampling. Purposive sampling
adalah teknik pengambilan sampel dengan mendapatkan
responden yang mempunyai kriteria tertentu (Sugiyono,
2013). Kriteria responden pada penelitian ini adalah karyawan
yang telah bekerja minimal selama satu tahun. Informasi detil
dapat dilihat pada tabel 1.

Instrumen Penelitian
Pada penelitian ini menggunakan dua variabel, yaitu variable
independent atau bebas (x) dan variable dependent atau
terikat (y). Variabel bebas pada penelitian ini adalah job
autonomy dan variabel terikat pada penelitian ini adalah work
engagement.

Job autonomy adalah pemikiran dari karyawan dalam men-
gatur cara bekerja, mengatur target keberhasilan, mengambil
keputusan dan memilih metode akan pekerjaannya yang
diberikan oleh perusahaan. Instrumen dari penelitian ini
menggunakan skala job autonomy yang dibuat oleh Morgeson
& Humphrey (2006). Terdapat 9 aitem di dalam instrumen
ini dengan skala likert dari angka 1 (sangat tidak setuju)
sampai dengan 5 (sangat setuju). Angka 1 untuk sangat tidak
setuju, angka 2 untuk tidak setuju, angka 3 untuk Ragu-ragu

dan angka 4 untuk setuju, angka 5 untuk sangat setuju. Cara
skoring pada skala ini menjumlahkan semua jawaban hingga
mendapatkan rentang skor 9 sebagai skor minimal sampai 45
sebagai skor maksimal. Nilai Validitas pada skala ini adalah
0.28 hingga 0.36. Nilai Reliabelitas pada skala ini adalah
0.63.

Work engagement adalah perasaan karyawan terhadap
pekerjaan yang dihadapi dengan perasaan positif, mempunyai
kesadaran penuh saat bekerja, dan pantang menyerah disaat
saat merasa kesulitan saat bekerja. Instrumen dari penelitian
ini menggunakan skala work engagement yang dibuat oleh
(Widarnandana, 2019) mengacu pada teori dari Schaufeli.
Terdapat 19 aitem dalam instrumen dengan skala likert dari
angka 1 sampai dengan 4. Angka 1 untuk sangat tidak
setuju, angka 2 untuk tidak setuju, angka 3 untuk setuju
dan angka 4 untuk sangat setuju. Cara skoring pada skala
ini menjumlahkan semua jawaban hingga mendapatkan
rentang skor 19 sebagai skor minimal sampai 76 sebagai skor
maksimal. Nilai Validitas pada skala ini adalah 0,27 hingga
0,39. Nilai Reliabilitas pada skala ini adalah 0.86.

Prosedur dan Analisis Data
Penelitian ini dilakukan dengan tiga tahap. Tahap pertama
adalah mengidentifikasi fenomena yang akan diteliti,
kemudian melakukan kajian teoritik untuk menentukan
variabel dari permasalahan. Peneliti mempelajari variabel
yang dimaksud dan menentukan faktornya, kemudian mencari
instrumen atau skala dari job autonomy dan work engagement
yang ingin digunakan. Tahap kedua adalah menyebar
skala kepada subjek penelitian melalui media google form,
kemudian akan melakukan skoring dari data yang didapat.
Tahap ketiga adalah melakukan melakukan analisa data
menggunakan software Statistical Package for Social Science
(SPSS). Peneliti melakukan uji asumsi data, kemudian
melakukan analisis regresi linier pada variabel independen
dan variabel dependent. Hasil uji asumsi data bersifat normal
dan linear.

Hasil

Hasil uji statistik yang telah dilakukan pada 384 responden
terdapat 188 laki-laki dan 196 perempuan yang menjadi
partisipan pada penelitian ini. Berdasarkan data demografi
pada tabel 1, terdapat 384 responden yang terdiri dari laki-kali
sebanyak 188 (49%), dan perempuan 196 (51%). Kemudian
pada rentang usia di dominasi oleh responden dengan rentang
usia 25-41 tahun sebanyak 149 orang (38,8%), kemudian
rentang usia <24 sebanyak 106 orang (27,6%), diikuti oleh
rentang usia 43-61 sebanyak 104 (27,1), dan rentang umur
yang terakhir adalah 60-78 sebanyak 25 (6,5%). Mayoritas
responden pada penelitian ini bekerja selama 1 tahun dengan
jumlah responden 99 (25,5%), kemudian diikuti responden
dengan masa kerja 2-5 tahun sebanyak 86 (22,4%), kemudian
responden dengan masa kerja 6-10 tahun sebanyak 84
(21,9%), diikuti responden dengan masa kerja 11-15 tahun
sebanyak 45 (12%), diikuti respoden dengan masa kerja 21-25
tahun sebanyak 23 (6%), diikuti responden dengan masa kerja
26-30 tahun sebanyak 19 (4,9%), diikuti responden dengan
masa kerja 16-20 tahun sebanyak 15 (3,9%), dan responden
dengan masa kerja >30 tahun sebanyak 13 (3,4%).
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Tabel 1. Data Demografis Penelitian

Kategori Frekuensi %

Jenis Kelamin
Laki-laki 188 49
Perempuan 196 51

Rentang Usia
< 24 106 27.6
25-42 149 38.8
43-61 104 27.1
60-78 25 6.5

Jabatan
Kadiv atau Kabag 17 4.4
Manajer 20 5.2
Supervisor 18 4.7
Kepala Operator 30 7.8
Kepala Produksi 29 7.6
Staff Administrasi 37 9.6
Staff Officer 45 11.7
Staff Operator 29 7.8
Staff PPIC 26 6.8
Staff Produksi 51 13
Staff QC 21 5.5
OB/OG 31 8.1
Security 30 7.8

Jenis Kontrak
Karyawan Kontrak 191 49.7
Karyawan Tetap 193 50.3

Jam Kerja
40 Jam perminggu 178 46.4
Lebih dari 40 Jam perminggu 206 53.6

Masa Kerja
1 tahun 99 25.5
2-5 tahun 86 22.4
6-10 tahun 84 21.9
11-15 tahun 45 12
16-20 tahun 15 3.9
21-25 tahun 23 6
26-30 tahun 19 4.9
>30 tahun 13 3.4

Tabel 2. Kategorisasi Job Autonomy dan Work Engagement

Variabel Kategori Frekuensi %

Job autonomy Tinggi 214 55.7
Rendah 170 44.3

Total 384 100

Work engagement Tinggi 203 52.9
Rendah 181 47.1

Total 384 100

Selanjutnya, berdasarkan pada tabel 2 diketahui bahwa
karyawan yang memiliki job autonomy tinggi sebanyak
214 responden (55,7%), dan karyawan yang memiliki job
autonomy rendah sebanyak 170 (44,3%). Karyawan dengan
work engagement tinggi sebanyak 203 responden (52,9%) dan
karyawan yang memiliki work engagement rendah sebanyak
181 responden (47,1%).

Berdasarkan tabel 3 terlihat bahwa nilai F sebesar 9.589
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara job
autonomy dengan work engagement. Terlihat R2 sebesar
0,024 yang mempunyai arti bahwa job autonomy dapat
mempengaruhi work engagement sebesar 2%. Hasil nilai p

diketahui 0,002 yang lebih kecil dari 0,05 (p<0,05) artinya
terdapat pengaruh signifikan antara job autonomy dengan
work engagement pada karyawan.

Berdasarkan hasil uji regresi linier berganda pada tabel 4
dari aspek-aspek job autonomy terhadap work engagement
diketahui bahwa aspek work method autonomy dapat
memprediksi work engagement dengan nilai sig p = <0,05
dengan memberikan kontribusi sebesar (B= 0,323). Sementara
itu, aspek work scheduling autonomy dan decision making
autonomy kurang dapat memprediksi engagement dengan
nilai sig p= >0.05. Sumbangan efektif yang diberikan oleh
work method autonomy sebesar 2%, sementara pada aspek
work scheduling autonomy dan decision making autonomy
mempunyai sumbangan efektif 0%. Jadi, aspek yang paling
dominan dalam memprediksi work engagement adalah work
method autonomy.

Diskusi

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
peran dari job autonomy terhadap work engagement. Sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Van Dorssen-
Boog et al., 2020) menunjukkan bahwa job autonomy
mempunyai peran terhadap work engagement. Penelitian
yang dilakukan oleh Zhou (2020) juga menunjukkan bahwa
job autonomy berperan penting kepada work engagement.
Karyawan yang memiliki job autonomy akan terlibat lebih
jauh dalam mengambil keputusan yang penting, dapat mencari
ide yang lain dan dapat meningkatkan kreatifitas. Oleh sebab
itu job autonomy bisa menjadi sumber daya yang penting
dalam meningkatkan work engagement. Karyawan yang
diberikan job autonomy mempunyai lebih banyak waktu
dalam menggunakan kemampuan kognitif meskipun mereka
berada dibawah tekanan kerja yang tinggi. Oleh sebab itu,
karyawan yang mempunyai job autonomy akan membuat
mereka merasa mempunyai tanggung jawab akan hasil dari
pekerjaan dan bebas dari tekanan dari luar (Sarinah et al.,
2016).

Dapat dilihat pada penelitian ini diketahui bahwa hanya
aspek work method autonomy dapat memprediksi work
engagement sementara aspek work scheduling autonomy dan
decision-making autonomy kurang dalam memprediksi work
engagement. Karyawan dengan method autonomy tinggi dapat
diperbolehkan untuk memilih strategi yang cocok dengan
situasi, sehingga dapat menghasilkan cara kerja yang baru
sesuai dengan situasi (Parker, 2014). Mereka mendapatkan
kesempatan untuk secara mandiri menyelesaikan masalah
pada pekerjaannya. Untuk itu, mereka diharapkan terlibat
lebih dalam kegiatan yang berhubungan dengan mengevaluasi
prosedur yang lama dan memikirkan strategi baru untuk masa
depan. Selain itu, method autonomy dapat meningkatkan
pemikiran mereka (Muecke et al., 2020). Work method
autonomy juga memberikan karyawan sebuah ruang untuk
bereksperimen dengan cara lain dalam prosedur dan cara
yang dapat disampaikan pada pimpinan. Karyawan yang
mempunyai method autonomy dapat merasa lebih engaged
dengan pekerjaannya karena memungkinkan mereka untuk
terlibat lebih mendalam dan mengembangkan ide-ide baru
dalam pekerjaannya yang dapat mengoptimalkan proses kerja
(De Spiegelaere et al., 2016).
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Tabel 3. Uji Regresi Linier Sederhana

Model Sum of Square dF Mean Square F P

Job autonomy –Work engagement 327.640 1 327.640 9.589 0.002

Dependent Variable: Work engagement; R=0.174, R2= 0.024

Tabel 4. Uji Regresi Berganda

Model Unstandardized Standard Error Standardized t P

Work Scheduling Autonomy 0.063 0.130 0.025 0.482 0.630
Decision Making Autonomy 0.111 0.122 0.047 0.911 0.363
Work Method Autonomy 0.323 0.113 0.151 2.868 0.004

Work scheduling autonomy tidak dapat memprediksi work
engagement karena karyawan akan merasa tidak memiliki
tanggung jawab akan pekerjaannya dan meremehkan
pekerjaannya (Muecke et al., 2020). Karyawan dengan
fleksibilitas jadwal yang tinggi dapat menyebabkan masalah
bagi karyawan yang sangat bergantung terhadap rekan kerja
mereka untuk menyelesaikan tugas. Selain itu, karyawan
dapat menimbulkan masalah pada komunikasi antar rekan
kerja dan hasil pekerjaan mereka (Kubicek et al., 2017).
Karyawan yang terlalu fokus terhadap mengatur jadwalnya
untuk bekerja dapat membuat mereka lebih mudah untuk
terdistraksi (Wang et al., 2021). Hal ini dapat menimbulkan
tekanan yang berlebihan karena waktu yang digunakan untuk
bekerja semakin sebentar dan menyebabkan pekerjaan yang
dilakukan akan lebih lama untuk diselesaikan (Lott, 2018).

Decision-making autonomy tidak dapat memprediksi work
engagement karena tergantung terhadap karakteristik antar
individu. Individu dengan karakteristik yang lebih terbuka
akan lebih engaged dengan pekerjaannya daripada individu
dengan karakteristik yang lebih emosional (Doblinger
& Class, 2023). Selain itu, karyawan yang mempunyai
pemikiran sendiri terhadap pengaturan kerja dan mengontrol
proses kerja terhadap semua aktivitas dapat mengonsumsi
semua sumber daya yang ada. Pada saat sumber daya yang
ada terkonsumsi, proses kerja, tugas dan sumber daya yang
lain akan terbatas. Hal ini dapat mempengaruhi keefektifitasan
dalam bekerja dan individu akan merasa lebih tertekan dengan
pekerjaannya (Zhou, 2020).

Penelitian yang dilakukan oleh (De Spiegelaere et al.,
2016) juga menyatakan bahwa job autonomy mempunyai
peran dalam work engagement. Apabila karyawan diberikan
otonomi terhadap pekerjaannya dapat meningkatkan engage-
ment mereka. Kebebasan dalam menentukan pendekatan
mereka terhadap pekerjaannya dapat lebih berkembang dari
segi pencarian ide dan lebih engaged dengan pekerjaannya.
Karyawan yang memiliki fleksibilitas pada cara mereka
bekerja dapat memberikan hasil terbaik dan memberikan
inovasi dalam pekerjaannya (Permata & Mangundjaya, 2021).
Seppala et al. (2012) mengungkap bahwa meskipun job
autonomy memiliki peran terhadap work engagement, apabila
tidak memiliki pengalaman dalam menjalani otonomi dalam
bekerja maka dapat menurunkan engagement karyawan ter-
hadap pekerjaannya. Jadi, salah satu syarat agar job autonomy
dapat meningkatkan work engagement karyawan adalah den-
gan memberikan atau mengalami kebebasan dalam bekerja.
Karyawan dengan pengalaman tersebut mempunyai cukup

energi, keterlibatan dan motivasi untuk membuat keputusan-
nya sendiri mengenai aktivitas dalam bekerja yang dapat
menambah work engagement pada dirinya.

Selain itu, pada penelitian ini juga diketahui bahwa
mayoritas dari responden mempunya work engagement
yang tinggi dan sisanya merupakan karyawan dengan work
engagement yang rendah. Pada penelitian yang dilakukan
oleh Sukoco et al. (2020) menyatakan bahwa karyawan
yang mempunyai work engagement tinggi disebabkan oleh
perusahaan dengan karyawan yang memiliki masa kerja
yang lebih dari satu tahun dapat mempengaruhi tingkat work
engagement.

Karyawan yang mempunyai masa kerja yang lebih dari 1
tahun cenderung untuk mempunyai work engagement yang
tinggi. Mereka yang telah bekerja lama di suatu perusahaan
akan berpikir bahwa performa mereka merupakan hal yang
penting untuk diri sendiri dan organisasi (Koroh et al., 2021).
Karyawan dengan masa kerja yang lama di dalam perusahaan
akan membuat mereka mempunyai work engagement tinggi
karena telah memahami visi dan misi perusahaan, selalu
mempunyai ide yang baru, fokus terhadap pekerjaan dan
selalu memberikan yang terbaik. Pengalaman yang bertambah
pada bidang pekerjaan yang ditekuni akan meningkatkan
keterampilan serta memiliki dedikasi tinggi pada perusahaan.
Dedikasi yang diberikan oleh karyawan dengan masa kerja
yang lama berarti mereka bekerja dengan rasa bangga dan
tanggung jawab sebagai komitmen, dan bekerja keras dalam
bekerja (Javier & Deligero, 2014). Selain itu, karyawan
dengan masa kerja yang lama juga dapat lebih bersemangat
terhadap pekerjaannya. Hal ini berbeda dengan pekerja yang
masih memiliki masa kerja yang sebentar, mereka masih
belum berpengalaman terhadap pekerjaan yang ditekuni
dan akan mencari kesempatan kerja lain pada perusahaan
yang berbeda karena tekanan yang tidak sanggup dihadapi
(Çemberci et al., 2022).

Selain itu, karyawan yang memiliki umur lebih tua
juga cenderung memiliki work engagement yang tinggi.
Karyawan lebih tua dapat mempunyai work engagement
yang tinggi merupakan hasil dari peningkatan kompetensi
yang berkembang seiring dengan penambahan usia dan
memiliki pengalaman lebih dalam bekerja dan hidup yang
mempersiapkan lebih banyak sumber daya untuk mengatur
tekanan dalam bekerja. Mereka terbawa dalam pekerjaan-nya,
terbawa suasana dalam bekerja dan lebih merasa lebih bahagia
ketika bekerja secara mendalam. Mereka juga sangat susah
untuk merasa terpisah dari pekerjaan dan merasa terbawa
disaat bekerja (Douglas & Roberts, 2020). Pada usia yang
lebih muda, mereka cenderung memiliki work engagement
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yang lebih rendah karena lebih mementingkan kecocokan
dengan lingkungan kerja. Pemikiran seperti itu membuat
mereka merasa tidak nyaman dan lebih memilih untuk keluar
dari pekerjaan yang kurang cocok dengan dirinya (Prawitasari,
2018).

Pada penelitian ini, ditemukan bahwa karyawan yang
berada pada bagian kepemimpinan dan staf memiliki work
engagement yang tinggi. Penelitian yang dilakukan Patti
et al. (2012) menunjukkan bahwa bagian kepemimpinan
menunjukkan rasa membantu dan perilaku menolong lebih
menunjukkan upaya dan lebih tertarik terhadap kesempatan
untuk membangun perkembangan pada staf. Pemimpin yang
bertanggung jawab penuh atas stafnya akan lebih termotivasi,
terikat dan optimal dalam bekerja (Torres & Kliner, 2006).
Komunikasi baik dari bagian pemimpin dalam pemberitahuan
tentang pekerjaan akan yang akan dilakukan oleh staf dapat
mengikat mereka dalam pekerjaan (O’Neill et al., 2015).
Selain itu, bagian kepemimpinan memiliki dampak pada
perilaku dalam bekerja karena mereka merupakan individu
yang menjadi contoh dalam perusahaan dan mempunyai
tanggung jawab untuk menilai performa individu atau
menentukan siapa yang dipromosikan (Lai et al, 2020). Dalam
hal ini, bagian manajerial dan supervisor yang mempunyai
work engagement tinggi dan membuat staf dibawahnya akan
lebih engaged (Menguc et al., 2013).

Pada penelitian ini, karyawan dengan work engagement
tinggi mempunyai jam kerja lebih lama daripada pekerja
yang mempunyai work engagement rendah. Karyawan yang
mempunyai engagement tinggi akan merasa tidak enak
apabila mereka bekerja dengan jam kerja yang sebentar,
sementara karyawan dengan work engagement rendah
akan lebih memilih untuk bekerja dengan jam kerja yang
sebentar (Jung et al., 2023). Karyawan yang terikat dengan
pekerjaannya akan mempunyai tenaga dan antusiasme tinggi
tentang pekerjaannya, mereka juga secara sukarela bersedia
untuk bekerja lebih lama dari jam kerja normal (Bakker,
2017).

Pada penelitian ini juga diketahui bahwa karyawan
tetap mempunyai work engagement yang lebih tinggi
daripada karyawan kontrak. Karyawan kontrak akan mengira
bahwa mereka merupakan karyawan sampingan dan tidak
dipedulikan kompetensinya. Mereka mungkin memiliki
kontrol pekerjaan dan dukungan sosial yang rendah saat
pekerjaannya semakin membosankan (Bakker & Demerouti,
2008). Karyawan tetap mempunyai performa yang lebih
baik daripada karyawan kontrak karena memiliki work
engagement yang lebih tinggi (Amalia, 2023). Karyawan tetap
lebih memberikan segala usahanya terhadap pekerjaan yang
dilakukan daripada karyawan kontrak karena memiliki rasa
tanggung jawab, disiplin, pemahaman, dan kerja sama yang
lebih baik dibandingkan dengan karyawan kontrak (Nuryono
et al., 2019).

Pada penelitian ini memiliki keterbatasan, terdapat
beberapa masukan terhadap peneliti, beberapa responden
kebingungan mengenai pernyataan-pernyataan yang diberikan
pada bagian skala job autonomy. Hal ini terjadi karena peneliti
belum melakukan back translation. Jadi, mereka sering
bertanya kepada atasan atau rekan kerjanya saat mengisi
kuesioner.

Simpulan
Tujuan penelitian ini adalah mencari peran job autonomy
terhadap work engagement. Berdasarkan penelitian ini
ditemukan bahwa job autonomy memiliki peran terhadap
work engagement. Dalam penelitian ini diketahui bahwa
mayoritas responden memiliki work engagement yang
tinggi. Dari hasil analisa, hal ini dapat karena beberapa hal.
Karyawan pada penelitian ini diberikan kebebasan dalam
menentukan cara mereka bekerja. Selain itu, adanya karyawan
yang berpengalaman pada perusahaan, posisi manajerial dan
supervisor yang memiliki work engagement yang tinggi juga
dan memiliki mayoritas responden merupakan karyawan
tetap.

Implikasi penelitian adalah dapat menambah hasil
penelitian yang berhubungan dengan job autonomy dan work
engagement. Secara praktis, penelitian ini dapat berimplikasi
terhadap kemajuan perusahaan. Karyawan diharapkan dapat
membuat keputusannya sendiri dalam kegiatannya saat
bekerja untuk menemukan fleksibilitas dan efisiensi agar
pekerjaan dapat lebih cepat selesai. Saran untuk penelitian
selanjutnya dapat melakukan proses back translation terhadap
skala job autonomy agar responden yang mengisi lebih
memahami pernyataan yang tersedia.
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