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 Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh kepuasan kerja 

terhadap keterikatan kerja pada karyawan industri di Karawang. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

kuantitatif, dengan desain penelitian kausal. Pengambilan sampel 

dilakukan menggunakan teknik convenience sampling. Partisipan dalam 

penelitian ini merupakan karyawan dari berbagai industri di 

Karawang dengan jumlah 218 partisipan. Analisis data menggunakan 

uji hipotesis regresi linier sederhana menggunakan program SPSS. 

Pengambilan data keterikatan kerja diukur menggunakan skala adopsi 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) versi bahasa indonesia dan 

kepuasan kerja diukur menggunakan skala adatasi Job Satisfaction 

Survei (JSS). Berdasarkan hasil pengujian hipotesis regresi linier 

sederhana diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti 

kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap keterikatan 

kerja dengan nilai (R Square) sebesar 0,10 artinya kepuasan kerja 

mempengaruhi keterikatan kerja sebesar 10%. 

ABSTRACT 

This research aims to examine the influence of job satisfaction on work 

engagement among industrial employees in Karawang. The method 

used in this research is a quantitative approach, with a causal research 

design. Sampling was carried out using convenience sampling 

techniques. Participants in this research were employees from various 

industries in Karawang with a total of 218 participants. Data analysis 

used simple linear regression hypothesis testing using the SPSS 

program. Data collection on work engagement was measured using the 

Indonesian version of the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) 

and job satisfaction was measured using the adapted Job Satisfaction 

Survey (JSS) scale. Based on the results of simple linear regression 

hypothesis testing, a significance value of 0.000 was obtained, which 

means that job satisfaction has a significant influence on work 

engagement with a value (R Square) of 0.10, meaning that job 

satisfaction influences work engagement by 10%. 
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1. PENDAHULUAN 

Globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat mendorong pertumbuhan pesat 

kawasan industri Karawang. Hal ini dibuktikan dengan banyaknya perusahaan, khususnya di 

sektor manufaktur, yang membuka pabrik produksi dan kantor di Karawang. Kepala Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kabupaten Karawang, Eka 

Sanatha (dalam Maulana, 2023) menjelaskan bahwa meningkatnya nilai realisasi investasi yang 

menjadikan kota Karawang sebagai pusat industri dengan tingkat pertumbuhan ekonomi yang 

cukup tinggi. 

Pertumbuhan ini tidak hanya membawa dampak positif berupa peningkatan ekonomi 

daerah, tetapi juga memicu persaingan ketat dalam perekrutan dan mempertahankan tenaga kerja 

berkualitas. Bakker dan Demerouti (dalam Mandala & Nurendra, 2020) mengatakan perusahaan 

saat ini tidak hanya mencari karyawan dengan kemampuan di atas rata-rata, tetapi juga mereka 

yang mampu menginvestasikan diri sepenuhnya dalam pekerjaan, bersikap proaktif, dan memiliki 

keterlibatan tinggi terhadap standar kualitas kerja.  

Namun perkembangan industri di Karawang memunculkan beberapa fenomena yang 

terjadi, keresahan pun tumbuh di antara karyawan. Salah satunya karyawan merasa kurang terikat 

secara perasaan terhadap pekerjaan. Hal ini mengakibatkan penurunan semangat dan produktivitas 

mereka dalam menjalankan pekerjaannya sehari-hari. Fenomena ketidakterikatan karyawan ini 

terlihat dari hasil penyebaran kuesioner pra-penelitian pada 30 karyawan dan wawancara kepada 

10 karyawan pekerja di industri Karawang yang mengindikasikan bahwa karyawan mengalami 

kurangnya semangat dalam bekerja, hal ini menggambarkan karyawan kurang terlibat secara 

mendalam, kurang mencintai pekerjaan mereka dan kehilangan semangat dalam bekerja. Kemudian 

dari hasil dari pra penelitian diatas yaitu adanya indikasi rendahnya keterikatan kerja karena 

karyawan merasa kurang puas terhadap pekerjaanya. 

Hal ini dikarenakan, karyawan kurang yakin dengan kemampuan diri sendiri, yang 

membuat mereka kurang percaya diri dalam menyelesaikan pekerjaan, banyak yang merasa bahwa 

upaya mereka tidak dihargai, dan kontribusi mereka tidak diakui. Selain itu, hubungan antar rekan 

kerja yang kurang baik antara atasan dan bawahan sehingga membuat lingkungan kerja yang tidak 

nyaman. Listau dkk (2017) beranggapan bahwa karyawan yang masih kurang mampu beradaptasi 

dengan atasan mereka, itu menunjukkan bahwa adanya masalah pada keterikatan karyawan 

terhadap kualitas kehidupan kerja.  

Kondisi ini pada akhirnya mengurangi semangat dan rasa peduli mereka terhadap 

pekerjaan. Mereka mulai merasa bahwa pekerjaan sehari-hari hanyalah rutinitas tanpa makna, yang 

harus dijalani sekadar untuk memenuhi kewajiban. Keterlibatan karyawan, yang mencerminkan 

seberapa besar perasaan dan pikiran mereka terkait dengan pekerjaan dan perusahaan mereka 

mulai berkurang. Sebaliknya, karyawan yang merasa puas cenderung lebih terlibat dengan 

perusahaan, yang terlihat dari loyalitas, semangat, dan dedikasi mereka terhadap tugas-tugas.  

Gorgievski dan Bakker (dalam Iswanto & Agustina, 2016) mengatakan Individu yang memiliki 

keterikatan kerja yang baik juga lebih terbuka pada peluang dan dapat membangun relasi dengan 

baik.  

Menurut Bakker (dalam Iswanto & Agustina, 2016), kepuasan kerja dapat dianggap sebagai 

bagian dari faktor sumber pekerjaan yang berperan dalam mendorong keterikatan kerja. Kepuasan 

kerja yang tinggi biasanya muncul dari lingkungan kerja yang mendukung, hubungan baik dengan 

rekan kerja, serta kondisi organisasi yang kondusif. Ketika karyawan merasa puas dengan berbagai 

aspek pekerjaan mereka, seperti pengakuan atas prestasi, keseimbangan kerja-hidup, dan dukungan 

dari atasan, hal ini dapat meningkatkan keterikatan mereka terhadap pekerjaan, membuat mereka 

lebih bersemangat dalam menjalankan tugas-tugas mereka. 

Kepuasan kerja merupakan elemen penting dalam menciptakan tempat kerja yang kondusif 

dan produktif. Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung, karyawan lebih mungkin 
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menunjukkan komitmen yang tinggi dan bekerja dengan antusiasme, sementara rasa keterikatan 

yang rendah mengakibatkan penurunan kualitas dan produktivitas kerja sehari-hari. Seperti yang 

disampaikan Hayes dkk (2022) bahwa kepuasan kerja diketahui sebagai prediktor kuat dari 

keterikatan kerja, dimana karyawan yang merasa puas dengan aspek-aspek pekerjaan mereka, 

termasuk lingkungan kerja, kompensasi, dan hubungan dengan atasan, cenderung memiliki tingkat 

keterikatan yang lebih tinggi. Kemudian Trinrud (dalam Dewantara & Wulanyani, 2019) 

menyampaikan juga bahwa rasa keterikatan karyawan dengan pekerjaannya merupakan hasil dari 

kepuasan yang didapat dari pekerjaannya. 

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu, hasil penelitian Lu (2016) menemukan adanya 

hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dan keterikatan kerja. Lu menegaskan bahwa pekerja 

yang merasa terikat dengan pekerjaannya biasanya memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih 

tinggi dibandingkan dengan pekerja yang tidak merasa terikat. Penelitian ini pun sesuai dengan 

hasil yang diperoleh oleh Sopyan (2018) yaitu kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif 

terhadap keterikatan kerja karyawan, artinya apabila kepuasan karyawan meningkat maka 

keterikatan kerja pada karyawan juga akan ikut meningkat. Begitu pula sebaliknya. Ludviga dan 

Kalvina (2016) Kepuasan karyawan juga merupakan komponen yang berpengaruh terhadap 

keterikatan kerja karyawan yang signifikan terhadap keterikatan kerja karyawan. 

Berdasarkan pada penjelasan tersebut, peneliti tertarik untuk mengkaji pengaruh kepuasan 

kerja terhadap keterikatan kerja pada karyawan industri di Karawang. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengidentifikasi sejauh mana kepuasan kerja dapat memengaruhi keterikatan kerja 

karyawan, yang mencakup aspek semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan keterlibatan 

(absorption). Pada hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam 

pengembangan ilmu, khususnya di bidang Psikologi Industri dan Organisasi, dengan menawarkan 

wawasan tentang pentingnya kepuasan kerja dalam meningkatkan keterikatan kerja karyawan. 

Penelitian ini penting dilakukan dan diharapkan dapat membantu perusahaan dalam merumuskan 

strategi manajemen sumber daya manusia yang efektif, serta meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan untuk mencapai produktivitas dan kepuasan yang lebih tinggi dalam lingkungan kerja. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Keterikatan kerja 

Schaufeli dan Bakker (dalam Nafis dkk., 2023) mendefinisikan keterikatan kerja adalah 

sebagai suatu keadaan yang positif dalam melakukan sebuah pekerjaan yang ditandai dengan vigor, 

dedication dan absorption. Siddiqi (2015) mengatkan bahwa keterikatan kerja yaitu sikap individu saat 

bekerja yang ditandai dengan semangat, dedikasi dan terikat dengan pekerjaanya, sehingga 

membuat individu tersebut merasa perhatian, tergabung dan fokus dilingkungan kerjanya. Erikson 

(dalam Dewinda dkk., 2015) menggambarkan bahwa keterikatan sebagai bentuk komitmen dan 

kepedulian, dengan kata lain sebagai bentuk kemauan untuk menginvestasikan diri dalam 

membantu kesuksesan perusahaan 

Menurut Schaufeli dan Bakker (dalam Mandala & Nurendra, 2020) keterikatan kerja 

memiliki tiga aspek, yaitu, semangat (Vigor) merujuk kepada kemauan karyawan untuk melakukan 

usaha yang maksimal dalam bekerja. Dedikasi (Dedication) merujuk kepada perasaan karyawan 

akan pentingnya pekerjaan tersebut yang penuh makna serta merasa bahwa pekerjaan tersebut 

adalah hal yang menantang. Penghayatan (Absorption), selalu berkonsentrasi penuh pada saat 

bekerja, bangga dan bahagia dalam bekerja, seperti waktu yang berlalu dengan cepat. pendapat 

yang disampaikan oleh Schaufeli dan Bakker (dalam Dewantara & Wulanyani, 2019) pendapat yang 

disampaikan oleh Schaufeli dan Bakker (2010) yang menyatakan bahwa tingkat keterikatan kerja 

seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor terkait lingkungan kerja seperti motivasi 

kerja, kepuasan kerja, peraturan dalam perusahaan, dan adanya keadilan atau kelayakan dalam 

sebuah perusahaan. Salah satu faktor yang memengaruhi keterikatan kerja yaitu kepuasan kerja. 
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2.2 Kepuasan kerja 

Sampaikan secara Kepuasan kerja memainkan peran penting dalam menumbuhkan rasa 

keterhubungan karyawan dengan perusahaan, yang pada gilirannya memperkuat keterikatan kerja 

mereka. Menurut Spector (dalam Pranindhita & Wibowo, 2020) kepuasan kerja adalah sesuatu yang 

seseorang dapat rasakan tentang pekerjaannya dan aspek diluar pekerjaannya yang dianggap 

memuaskan. Ketika karyawan merasa puas dengan kondisi kerja, peluang pengembangan, dan 

dukungan dari manajemen, mereka lebih cenderung merasakan hubungan emosional yang positif 

dengan perusahaan. Hubungan ini meningkatkan keterikatan kerja, ditandai dengan loyalitas yang 

lebih tinggi, dedikasi terhadap tugas, dan antusiasme dalam berkontribusi pada tujuan perusahaan. 

Menurut Robbins (dalam Putra, 2018) kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yankeug diterima pekerja dan 

jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. 

Spector (dalam Siregar, 2015) menyatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh sembilan 

faktor, yaitu gaji dan kenaikannya, kesempatan promosi, hubungan dengan atasan, tunjangan, 

penghargaan kinerja, kondisi perusahaan, interaksi dengan rekan kerja, jenis pekerjaan, dan 

komunikasi dalam organisasi. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal. Metode 

sampel yang digunakan adalah non-probability sampling dengan jenis convience sampling. Analisis 

data menggunakan uji hipotesis regresi sederhana dengan bantuan program SPSS. Partisipan dalam 

penelitian ini merupakan karyawan dari berbagai industri di Karawang dengan jumlah 218 

partisipan.  

Pengambilan data menggunakan skala Utrecht Work Engagement Scale–9 (UWES-9) versi 

bahasa indonesia Kristiana dkk (2018). Skala keterikatan kerja terdiri dari 9 aitem dengan 7 pilihan 

jawaban mulai dari tidak pernah hingga selalu. Reliabilitas skala keterikatan kerja yang diperoleh 

dari uji terpakai menggunakan metode Cronbach’s Alpha adalah 0.866 dengan nilai validitas konstruk 

yang bergerak dari angka 0.335 hingga 0.781. 

Pada skala kepuasan kerja, peneliti menggunakan skala baku yang diadopsi dari Spector 

terdiri dari teori dan 9 aspek berdasarkan skala Job Satisfaction Survey (JSS) dari Spector (1994). Skala 

kepuasan kerja terdiri dari 36 aitem dengan 17 pertanyaan favourable dan 19 unfavorable. Reliabilitas 

skala keterikatan kerja yang diperoleh dari uji terpakai menggunakan metode Cronbach’s Alpha 

adalah 0.945 dengan nilai validitas konstruk yang bergerak dari angka 0.391 hingga 0.709. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1. Data penelitian responden 

Usia Frekuensi Persentase 

<26 tahun 125 57% 

>26 tahun 93 43% 

Jumlah  218 100% 

Jenis Kelamin 

Pria 135 62% 

Wanita 83 38% 

Jumlah  218 100% 

Pendidikan 

S1 170 78% 

SMA/SMK 48 22% 
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Jumlah  218 100% 

Status Pekerjaan 

Karyawan 141 65% 

Kontrak 77 35% 

Jumlah  218 100% 

Lama Bekerja 

<2 tahun 97 44% 

2-5 tahun 106 49% 

>5 tahun 15 7% 

Jumlah  218 100% 

 

Berdasarkan tabel di atas, data demografi dalam penelitian ini mencakup usia, jenis kelamin, 

pendidikan, status, dan lama bekerja, yang memberikan gambaran lengkap tentang karakteristik 

responden.  Tabel di atas menunjukan karyawan di kawasan industri Karawang berkarakteristik 

demografi subjek penelitian mengindikasikan mayoritas berusia di bawah 26 tahun, mayoritas pria, 

sebagian besar berpendidikan S1, dan kebanyakan bekerja sebagai karyawan tetap dengan lama 

bekerja antara 2 hingga 5 tahun.  

Tabel 2. Uji normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 218 

Normal 

Parametersa,b 

Mean -.1070113 

Std. Deviation 4.28358297 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .074 

Positive .074 

Negative -.049 

Test Statistic .074 

Asymp. Sig. (2-tailed) .005c 

Exact Sig. (2-tailed) .171 

Point Probability .000 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai Exact Sig. (2-tailed) 0,171 > 0,05, sehingga variabel 

kepuasan kerja dan keterikatan kerja dapat disimpulkan berdistribusi normal. 

Tabel 3. Uji linearitas 

Anova Table 

 Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

WE * KK 

Between 

Groups 

(Combined) 2058.699 67 30.727 1.949 .000 

Linearity 442.300 1 442.300 28.051 .000 

Deviation 

from 

Linearity 

1616.399 66 24.491 

1.553 .014 

Within Groups 

Total 

2365.173 150 15.768 

4423.872 217  
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Berdasarkan hasil uji linearitas diatas, dapat disimpulkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki 

hubungan linier dengan nilai liniarity 0,00 < 0,05. 

Tabel 4. Uji pengaruh 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.703 .898  19.725 .000 

KK .051 .010 .316 4.898 .000 

a. Dependent Variable: WE 

 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap keterikatan kerja dengan nilai Sig.=0,000 > 0,05.  Jika dilihat dari rumus regresi 

linear sederhana memenuhi bentuk persamaan umum Y=a+bX. Di mana Y adalah variabel terikat, X 

variabel bebas. a adalah konstanta dan b adalah koefesien regresi 
Tabel 5. Uji determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .316a .100 .096 4.29339 

a. Predictors: (Constant), KK 

 

Dari tabel diatas, nilai R (0,316) menunjukkan korelasi positif antara kepuasan kerja dan keterikatan 

kerja, R Square sebesar 0,100 berarti sekitar 10% kepuasan kerja mempengaruhi keterikatan kerja. 

Hal ini menunjukkan ada banyak variabel lain yang mempengaruhi keterikatan kerja yang tidak 

dapat dijelaskan dalam penelitian ini. 
Tabel 6. Uji kategorisasi 

Work Egangement 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Rendah 215 98.6 98.6 98.6 

Tinggi 3 1.4 1.4 100.0 

Total 218 100.0 100.0  

 

Sebagian besar responden, yaitu 98,6%, memiliki tingkat keterikatan kerja yang tidak tinggi, yaitu 

berada dalam kategori rendah. Hanya 1,4% responden yang memiliki keterikatan kerja tinggi.  

 

Tabel 7. Kepuasan Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Rendah 46 21.1 21.1 21.1 

Sedang 163 74.8 74.8 95.9 

Tinggi 9 4.1 4.1 100.0 

Total 218 100.0 100.0  
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Dari tabel data diatas, bahwa mayoritas karyawan di perusahaan yang diteliti memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang rendah. Sebanyak 95,9% dari karyawan tersebut berada dalam kategori 

kepuasan kerja rendah. Hal ini menunjukkan bahwa hanya sebagian kecil karyawan, yaitu 4,1%, 

yang merasa sangat puas dengan pekerjaan mereka. 

Berdasarkan hasil penelitian diatas, Hipotesis pada penelitian ini adalah terdapat pengaruh 

positif kepuasan kerja terhadap keterikatan kerja. Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa regresi sederhana. Dari hasil uji statistik regresi sederhana antara pengaruh 

kepuasan kerja dengan keterikatan kerja diperoleh hasil Sig.=0,000 > 0,05. Hal ini dapat disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja. Kemudian untuk 

mengetahui besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap keterikatan kerja, dilakukan uji 

determinasi R dengan hasil nilai R (0,316), hal ini menunjukkan ada pengaruh positif antara 

kepuasan kerja dan keterikatan kerja pada karyawan industri di Karawang. 

Hasil dari pengujian hipotesis dari nilai koefisien determinan dilihat dari nilai (R Square) 

sebesar 0,100, yang menunjukan bahwa hanya sekitar 10% variabel dalam keterikatan kerja dapat 

dijelaskan oleh kepuasan kerja. Dari penjelasan diatas dapat disimpulan bahwa hipotesis penelitian 

ini dapat diterima, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa meskipun kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan, terdapat banyak 

variabel lain yang turut mempengaruhi keterikatan kerja karyawan yang tidak termasuk dalam 

model penelitian ini.  

Studi ini membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki korelasi positif dan signifikan 

terhadap keterikatan kerja karyawan industri di Karawang. Artinya, semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja karyawan, semakin besar pula kemungkinan mereka akan merasa terikat dengan 

perusahaan. Sebaliknya, rendahnya tingkat kepuasan kerja cenderung menurunkan tingkat 

keterikatan karyawan. 

Hasil penelitian ini selaras dengan temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja. Hasil penelitian 

yang diperoleh oleh Sopyan (2018) yaitu kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap 

keterikatan kerja karyawan dishubkominfo Sukabumi sebesar 8,58%. Kemudian hasil penelitian 

Dewantara dan Wulanyani (2019) Kepuasan kerja memiliki pengaruh dalam meningkatkan tingkat 

keterikatan kerja karyawan Hotel Swasta X di Bali 30,9%. Selain itu hasil Penelitian Dewinda dkk 

(2020) memperlihatkan hasil bahwa adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap keterikatan kerja 

pada karyawan rumah sakit SP Sumatra Barat sebesar 28,7%. 

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja hanya menjelaskan sebagian kecil dari 

variasi dalam keterikatan kerja, yang mengindikasikan perlunya memperhatikan faktor-faktor lain. 

Namun demikian, penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan di kawasan industri 

Karawang mengalami tingkat keterikatan kerja yang rendah, meski ada beberapa yang merasa 

terikat dengan pekerjaan mereka. 

 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap keterikatan kerja di kalangan 

karyawan industri di Karawang. Pada penelitian ini hanya keterikatan kerja dapat dijelaskan oleh 

kepuasan kerja, yang berarti bahwa apabila kepuasan karyawan meningkat, maka keterikatan kerja 

pada karyawan juga akan ikut meningkat, dan sebaliknya. Penelitian ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan memiliki tingkat keterikatan kerja dan kepuasan kerja yang rendah. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu memperhatikan berbagai aspek untuk meningkatkan keterikatan kerja 

karyawan demi mencapai produktivitas yang optimal.  
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