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Berkaitan dengan persaingan bisnis, peran employee 

engagement sangat menentukan tercapainya kesuksesan 

organisasi. Setiap organisasi sangat bergantung pada 

keterlibatan tenaga kerjanya. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui peran dari pengembangan karir terhadap employee 

engagement pada karyawan. Partisipan dalam dalam penelitian 

ini melibatkan karyawan PT “X”  Indonesia area Yogyakarta 

sejumlah 90 orang yang diperoleh dengan teknik quota 

sampling. Skala model Likert sebagai instrumen utama 

pengumpulan data empirik, yang terdiri dari skala employee 

engagement dan skala pengembangan karir. Data empirik di 

analisis dengan teknik korelasi product moment menggunakan 

bantuan SPSS V.21. Temuan yang dihasilkan dari literatur ini 

adalah adanya hubungan positif yang sangat signifikan antara 

pengembangan karir dengan employee engagement. Koefisien 

korelasi (r) yang diperoleh dari hubungan tersebut sebesar 0,548 

dengan taraf signifikansi (p) sebesar 0,000 (p<0,01). Literatur 

ini memberi bukti bahwa tinggi rendahnya keterlibatan dapat 

diprediksi oleh penyediaan fasilitas pengembangan karir di 

organisasi.  

 

ABSTRACT With regard to business competition, the role of employee 

engagement will determine the achievement of organizational 

success. Every organization is highly dependent on the 

involvement of its workforce. This literature aims to determine 

the role resulting from career development in employee 

engagement. Participants in this study involved 90 employees of 

PT “X”  Indonesia Yogyakarta area who were obtained by 

using quota sampling technique. Likert scale model as the main 

instrument for empirical data collection, which consists of 
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employee engagement scale and career development scale. The 

empirical data were analyzed using the product moment 

correlation technique using SPSS V.21. The findings from this 

literature show that there is a positive and very significant 

correlation between career development and employee 

engagement. The correlation coefficient (r) obtained from this 

relationship is 0.548 with a significance level (p) of 0.000 (p 

<0.01). This literature provides evidence that the level of 

involvement can be predicted by the provision of career 

development facilities in organizations. 

 

PENDAHULUAN  

Konsep employee engagement telah 

menarik minat berbagai kalangan, seperti 

manajer SDM, konsultan, praktisi 

komunikasi, dan konferensi bisnis 

(Rurkkhum & Bartlett, 2012; Saks & 

Gruman, 2014; Shuck & Wollard, 2010). 

Employee engagement berasal dari literatur 

yang dihasilkan oleh Kahn (1990), yang 

menekankan pada persepsi individu tentang 

lingkungan kerja sebagai tempat untuk 

memanifestasikan diri, konsep ini 

merupakan istilah yang relatif baru namun 

secara luas telah diakui dan digunakan di 

dunia pendidikan maupun organisasi 

(Shuck, 2011). Employee engagement 

dipandang sebagai masalah organisasi yang 

muncul dalam lingkungan yang sangat 

kompetitif yaitu dalam organisasi bisnis dan 

dalam organisasi nirlaba seperti institusi 

(Shuck & Reio, 2011). Organisasi mulai 

melihat bahwa prioritasnya tidak hanya 

untuk meningkatkan penjualan atau 

meningkatkan porsi, tetapi juga employee 

engagement terhadap organisasi (Robinson, 

Perryman, & Hayday, 2004). Organisasi 

berusaha untuk meningkatkan employee 

engagement karena keterlibatan karyawan 

mengarah pada perilaku bertanggungjawab 

atas pekerjaan yang dapat mempromosikan 

keberhasilan organisasi (Meere, 2005). 

Employee engagement telah diidentifikasi 

sebagai aspek kunci untuk mempertahankan 

minat, partisipasi, dan mempromosikan 

kesediaan karyawan untuk berkolaborasi 

dengan rekan kerja (Spector, 2014).  

Konsep keterlibatan menawarkan 

kesediaan karyawan untuk belajar dan 

bekerja karena kecintaanya terhadap 

pekerjaan dan organisasi (Shaw & Bastock, 

2005). Karyawan memiliki ikatan emosional 

positif terhadap pekerjaan, atasan, dan 

organisasi sehingga menumbuhkan komiten 

yang cukup tinggi (Shuck & Wollard, 2010). 

Employee engagement mendorong para 

karyawan untuk belajar bersama, saling 

membantu dan mengembangkan sumber 

daya bersama (Wenger, Trayner, & De Laat, 

2011). Keterlibatan tidak hanya 

menguntungkan organisasi namun juga pada 

diri karyawan (Eldor & Vigoda-Gadot, 

2017). Karyawan dengan keterlibatan 

merasa dirinya terikat secara emosional 

dengan organisasi dan memiliki semangat 

kerja yang tinggi (Demovsek, 2008). 

Keterlibatan sebagai konsep aktif dan 

memuaskan yang mencerminkan ekspresi 

individu (Shuck & Wollard, 2010). 

Karyawan mengekspresikan diri baik secara 

fisik, kognitif, maupun emosional untuk 

memainkan peran yang diberikan atasan 

terkait dengan kebutuhan kemajuan 

organisasi (Kahn, 1990). Employee 

engagement melibatkan dua komponen 

dasar, perhatian dan penyerapan (Rothbard, 

2001). Perhatian mengacu pada ketersediaan 

aspek kognitif dan sejumlah waktu yang 

dihabiskan individu untuk berpikir tentang 

peran pekerjaan, sementara penyerapan 

mengacu pada minat individu yang 

ditunjukkan dengan intensitas fokus 

terhadap peran pekerjaan (Shuck & Wollard, 

2010). 

Employee engagement merupakan 

parameter tingkat komitmen karyawan 

terhadap organisasi (Gyensare, Anku-Tsede, 
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Boakye, & Twumasi, 2018), karena 

employee engagement dinilai sebagai kunci 

keberhasilan organisasi dan keunggulan 

kompetitif (Rich, Lepine, & Crawford, 

2010). Sikap positif karyawan terhadap 

tugas menjelaskan adanya hubungan 

emosional karyawan dengan organisasi 

(Anitha, 2014). Organisasi dengan employee 

engagement memiliki profitabilitas, 

produktivitas, dan kepuasan kerja yang lebih 

tinggi (Crawford, LePine, & Rich, 2010). 

Employee engagement adalah konstruksi 

multidimensi yang mencakup keterlibatan 

intelektual, keterlibatan afektif dan 

keterlibatan sosial (Soane, Truss, Alfes, 

Shantz, Rees, & Gatenby, 2012). Mengingat 

relevansi aktivitas kerja dengan kinerja, 

keterlibatan tidak hanya sekadar pemenuhan 

tugas melainkan sejauh mana karyawan 

secara intelektual diserap dalam pekerjaan, 

mengalami keadaan pengaruh positif dengan 

peran pekerjaan, dan meningkatnya 

pengakuan terhadap persyaratan karyawan 

untuk bekerja secara kolektif (Jackson, 

Colquitt, Wesson, & Zapata-Phelan, 2006). 

Keterlibatan setiap anggota menjadi kunci 

untuk mengubah karyawan menjadi 

komunitas aktif yang dapat mengoptimalkan 

konektivitas rekan kerja (Wenger, Trayner, 

& De Laat, 2011). 

Employee engagement merupakan 

keyakinan karyawan terhadap visi, misi, dan 

nilai-nilai organisasi yang dibuktikan 

dengan sikap, tindakan, dan upaya 

menunjukkan kinerja maksimal terhadap 

atasan dan konsumen (Robinson, Perryman, 

& Hayday, 2004). Memiliki karyawan yang 

terlibat secara aktif terhadap pekerjaanya 

sangatlah menguntungkan organisasi dalam 

berbagai dimensi (Corporate Leadership 

Council, 2004). Karyawan yang terlibat 

lebih cenderung menunjukkan upaya 

diskresioner untuk meningkatkan kinerja 

(Schaufeli & Bakker, 2004). Employee 

engagement merujuk pada sejauh mana 

karyawan menunjukkan karakteristik 

kognitif, emosi, dan perilaku yang 

diinginkannya dalam menyelesaikan tugas 

kerja dengan semangat, dedikasi dan 

efektifitas kerja (Macey & Schneider, 2008; 

Saks, 2006; Schaufeli, 2013). Tingkat 

employee engagement yang lebih tinggi 

dapat meningkatkan keuntugan organisasi 

dalam hal pendapatan operasional, laba 

bersih, dan laba per saham (Gentle, 2006). 

Employee engagement sebagai konsep 

motivasi yang mencerminkan investasi 

simultan dari energi fisik, kognitif, dan 

emosional dalam kinerja aktif dan penuh 

(Rich, Lepine, & Crawford, 2010). 

Employee engagement adalah keadaan 

kognitif, emosional, dan perilaku yang 

diarahkan menuju hasil yang diinginkan 

organisasi (Shuck & Wollard, 2010). 

Organisasi perlu mencari cara untuk 

meningkatkan keterlibatan karyawan 

diantaranya dengan memperhatikan 

hubungan timbal balik antara organisasi 

dengan karyawan (Osipow & Fitzgerald, 

1996; Shuck, Shuck & Reio 2013). 

Pengembangan karir yang difasilitasi 

organisasi merupakan salah satu solusi yang 

saling menguntungkan kedua belah pihak 

(Brown, 2002; Lee & Bruvold, 2003). 

Serangkaian literatur terdahulu telah 

mengkaji faktor-faktor yang dapat 

memprediksi employee engagement 

(Abraham, 2012; Chaudhary, Rangnekar, & 

Barua, 2011). Menurut Vazirani (2007) 

faktor-faktor yang mempengaruhi employee 

engagement  salah satunya adalah 

pengembangan karir. Wulandari dan 

Yuniawan (2017) mengemukakan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh positif 

terhadap employee engagement. Selain itu 

penelitian Sumadhinata dan Murtisari 

(2017) menunjukan adanya hubungan positif 

dan signifikan antara pengembangan karir 

dengan employee engagement.  

Pengembangan karir memberi sumbangan 

efektif 46,9% terhadap variabel employee 

engagement.   

Pengembangan karir merupakan 

proses seumur hidup dari aktivitas yang 

berhubungan dengan pekerjaan yang 

mencakup aspek objektif dan subyektif 

(Hall, 2002). Pengembangan karir sebagai 

serangkaian tahapan yang sedang 

berlangsung yang ditandai dengan 

keprihatinan unik, tema dan tugas 
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(Greenhaus, Callanan, & Godschalk, 2000). 

Asumsi utama yang mendasari pemberian 

program pengembangan karir adalah adanya 

serangkaian tugas ataupun tuntutan 

persaingan yang dapat diprediksi dalam 

waktu yang relatif dekat selama berkarir, 

oleh karenanya dibutuhkan keterlibatan 

lebih dari karyawan dan tentunya 

keterlibatan ini didukung dengan 

kompetensi yang mumpuni (O'Neil & 

Bilimoria, 2005). Pengembangan karir 

adalah upaya berkelanjutan yang berfokus 

pada pengembangan diri sesuai dengan 

kebutuhan karir dan tujuan organisasi, 

umumnya pengembangan ini disediakan 

oleh organisasi (Byars, Rue, & Ibrahim, 

2015). 

Pengembangan karir sebagai upaya 

terorganisir yang terdiri dari kegiatan 

struktural atau proses yang menghasilkan 

upaya merencanakan karir bersama antara 

karyawan dan organisasi. Pengembangan 

karir berfokus pada penyediaan analisis yang 

diperlukan untuk mengidentifikasi minat 

individu, nilai-nilai, kompetensi, kegiatan, 

dan penugasan yang diperlukan untuk 

mengembangkan keterampilan pekerjaan di 

masa depan. Pengembangan karir menurut 

Singh (2012) mencakup aktifitas individu 

dan organisasi;  

• Aktifitas individu termasuk 

perencanaan karir, kesadaran karir, dan 

memanfaatkan pusat sumber daya 

karier. 

• Aktifitas organisasi meliputi sistem 

penempatan kerja, sistem 

pendampingan, pengembangan dan 

pemeliharaan pusat sumber daya karier, 

menggunakan manajer sebagai 

penasihat karir, menyediakan lokakarya 

dan seminar pengembangan karier, 

perencanaan sumber daya manusia, 

penilaian kinerja, dan program jalur 

karier.  

Literatur ini   Uraian di atas 

menggambarkan pentingnya peran employee 

engagement dalam pertumbuhan organisasi. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui peran dari pengembangan karir 

terhadap employee engagement pada 

karyawan PT “X”  Indonesia area 

Yogyakarta. 

 

METODE PENELITIAN   

Partisipan Penelitian 

Partisipan dalam penelitian ini 

adalah karyawan PT “X” Indonesia area 

Yogyakarta yang berjumlah 90 orang. 

Partisipan diperoleh menggunakan teknik 

quota sampling  yaitu teknik penentuan 

sampel dari populasi tertentu yang dilakukan 

guna menentukan klasifikasi sesuai ciri 

tertentu hingga mencapai kuota yang 

dibutuhkan. Ciri sampel penelitian ini adalah 

karyawan berstatus sebagai karyawan tetap,  

memiliki masa kerja minimal 2 tahun dan 

bekerja di area Yogyakarta saja. 

 

Instrumen Penelitian 

Penelitian ini menggunakan skala 

model Likert dengan 4 alternatif jawaban 

yang terdiri dari skala employee engagement 

dan skala pengembangan karir sebagai 

instrumen utama dalam memperoleh data 

empirik. Aspek employee engagement 

mengacu pada  Gallup (2006) yang terdiri 

dari: basic need, manajement support, 

belongness, development and grow sebagai 

acuan dalam penyusunan skala employee 

engagement. Penyusunan skala 

pengembangan karir didasarkan pada aspek 

pengembangan karir dari Siagian (2008) 

meliputi: prestasi kerja, relasi organisasi, 

komitmen, mentor dan sponsor, dukungan 

sosial, peluang, dan kebebasan memilih.  

 

Reliabilitas dan Validitas 

Uji coba skala employee engagement 

dan skala pengembangan karir dilakukan 

pada 34 karyawan. Hasil uji coba pada skala 

employee engagement diperoleh koefisien 

Cronbach's alpha sebesar 0,933 dengan 

indeks daya bedar bergerak dari 0,395 

sampai dengan 0,801. Berdasarkan hasil uji 

coba diperoleh 16 aitem valid yang siap 

digunakan dalam penelitian. Hasil uji coba 

pada skala pengembangan karir diperoleh 

koefisien Cronbach's alpha sebesar 0,913 

dengan indeks daya beda bergerak dari 0,401 

sampai dengan 0,748. berdasarkan hasil uji 
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coba diperoleh 21 aitem valid yang siap 

digunakan dalam penelitian. 

 

Analisis Data 

Peneliti mengunakan korelasi 

product moment dari Pearson dengan 

bantuan SPSS V.21 untuk menganalisis data 

empirik employee engagement dan 

pengembangan karir. Korelasi product 

moment merupakan salah satu analisis 

statistik parametrik untuk mengetahui 

hubungan antar dua variabel. Sebelum 

melakukan analisis, terlebih dahulu perlu 

dilakukan uji asumsi meliputi uji normalitas 

dan uji linieritas. Uji normalitas sebaran 

dilakukan untuk melihat normal atau 

tidaknya distribusi sebaran skor subjek pada 

suatu variabel yang dianalisis. Uji linieritas 

merupakan uji asumsi untuk mengetahui 

apakah hubungan antara variabel bebas dan 

variabel tergantung bersifat linier (garis 

lurus). 

 

ANALISIS & HASIL 

 

Uji Hipotesis 

Berdasarkan hasil analisis korelasi 

product moment diperoleh nilai r sebesar 

0,548 dengan taraf signifikansi (p) sebesar 

0,000. Kaidah yang digunakan adalah 

p<0,01, artinya ada hubungan positif yang 

sangat signifikan antara pengembangan karir 

dengan employee engagement, sehingga 

semakin tinggi pengembangan karir maka 

semakin tinggi employee engagement. 

Kontribusi yang dihasilkan pengembangan 

karir terhadap employee engagement sebesar 

30%. Hasil analisis korelasi product moment 

dapat dilihat pada Tabel 3. 

 

DISKUSI  

Hasil penelitian ini menjawab 

pertanyaan penelitian untuk menguji apakah 

terdapat hubungan  antara pengembangan 

karir dengan employee engagement pada 

karyawan  PT “X”  Indonesia area 

Yogyakarta. Berdasarkan hasil analisis pada 

uji hipotesis menunjukan hipotesis 

penelitian ini diterima. Hal ini dapat dilihat 

dari adanya hubungan positif yang sangat 

signifikan antara pengembangan karir 

dengan employee engagement. Artinya 

semakin tinggi pengembangan karir yang 

dimiliki karyawan tetap PT “X” Indonesia 

area Yogyakarta maka semakin tinggi juga 

employee engagement pada karyawan tetap. 

Begitupun sebaliknya semakin rendah 

pengembangan karir pada karyawan tetap 

PT “X” Indonesia area Yogyakarta maka 

akan semakin rendah employee engagement 

pada karyawan tetap. Kontribusi 

pengembangan karir terhadap employee 

engagement sebesar 30% sedangkan 70% 

dipengaruhi oleh faktor lain. 

Manfaat pengembangan karir sangat 

dirasakan organisasi dalam menghadapi 

masa transisi ekonomi dan persaingan bisnis  

 (Vo, 2009). Pengembangan karir akan 

meningkatkan kompetensi diri, strategi 

promosi karir, dan nilai-nilai yang 

mendukung pertumbuhan organisasi 

(Adeniji & Osibanjo, 2012). Pengembangan 

karir dapat memenuhi kebutuhan sumber 

daya manusia dan masa depan organisasi 

secara tepat waktu, memberi informasi yang 

lebih baik kepada organisasi dan karyawan  

tentang jalur karier potensial dalam 

organisasi, dapat memanfaatkan keterlibatan 

(engage) karyawan secara maksimal melalui 

pengembangan, dan pengelolaan karir 

(Meyer & Kirsten, 2005). Konsep yang 

mendasari pengembangan karir memberikan 

asumsi bahwa penyedian platform akan 

mempercepat perkembangan atau promosi 

karier (Mishra & Sachan, 2012). 

Pengembangan karir dapat 

memaksimalkan engagement   ketika tujuan 

yang ingin dicapai karyawan selaras dengan 

persyaratan yang ditawarkan organisasi 

(Baruch & Peiperl, 2000). Kesepakatan 

bersama harus dibuat di antara para pihak 

yang terlibat (Dawis, 2005). Kebutuhan 

karyawan dan organisasi adalah faktor  

 

dalam pengembangan karir (Muir, 2014), 

oleh karena itu konsep pengembangan karir 

dapat dianggap sebagai platform (rencana 
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kerja) yang membantu karyawan 

meningkatkan karir dan mempersiapkan 

posisi masa depan yang lebih cerah dalam  

organisasi (Shuck, Reio, & Rocco, 2011). 

Kesadaran karyawan akan kebutuhan 

pengembangan karir tersebut akan 

menumbuhkan kesadaran untuk lebih 

terlibat (engage) (De Alwis & Bombuwela, 

2013). Keterlibatan secara aktif akan 

mengarah pada kinerja dan promusi kerja 

yang lebih baik (Tareef, 2013). Kelemahan 

penelitian ini adalah populasi yang menjadi 

sasaran peneliti merupakan populasi yang 

berskala kecil dan hanya berfokus pada satu 

area. Penelitian ini dilaksanakan di 

perusahaan “X”  Indonesia area Yogyakarta 

saja. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan pembahasan di atas, 

dapat disimpulkan bahwa ada hubungan 

positif yang sangat signifikan antara 

pengembangan karir dengan employee 

engagement pada karyawan PT “X” 

Indonesia area Yogyakarta, sehingga 

semakin tinggi pengembangan karir maka 

semakin tinggi employee engagement. 

Kontribusi yang dihasilkan pengembangan 

karir terhadap employee engagement sebesar 

30%.  

 

SARAN 

Saran teoritis penelitian ini adalah 

peneliti menyarankan agar peneliti 

selanjutnya dapat melakukan penelitian 

dengan mencari sumber-sumber lain yang 

membahas tentang faktor-faktor eksternal 

yang dapat mempengaruhi munculnya 

employe engagement. Saran praktis  

penelitian ini bahwa hasil penelitian 

menunjukkan ada hubungan positif yang 

sangat signifikan antara pengembangan karir 

dengan employee engagement, dengan 

demikian disarankan pihak karyawan dan 

perusahaan selaku pengelola karyawan 

dapat memperhatikan hubungan timbal balik 

dalam bekerja. Pihak perusahaan  dapat 

memaksimalkan pemenuhan kebutuhan 

dasar karyawannya dan memberikan 

dukungan manajemen yang lebih maksimal 

untuk menjaga dan meningkatkan  

konsistensi keterlibatan dan keterikatan 

karyawan dalam bekerja. ukuran subjek 

yang lebih luas sehingga penelitian yang 

dihasilkan akan lebih komprehensif.  
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