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ABSTRACT

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan. Metode
yang digunakan dalam penulisan jurnal ini adalah menggunakan metode literatur review dengan teknik
pengumpulan data sekunder, yaitu pencarian kajian literatur ilmiah jurnal internasional yang dilakukan melalui
publikasi ilmiah Doaj, Elsevier, Emerald, dan Sage dengan isi pembahasan mengenai employee engagement,, dan
kinerja karyawan. Proses pengumpulan jurnal dilakukan dengan memilah dan memilih literatur berdasarkan
kriteria yang ditentukan oleh penulis dari setiap jurnal yang diambil, terdapat 6 Jurnal yang telah di review. Data
yang diperoleh dianalisis secara mendalam oleh penulis. Lalu penulis membuat garis besar yang berhubungan
dengan employee engagement, produktifitas kerja, dan kinerja pekerja dari jurnal yang sudah di pilih. Dan
membuat kesimpulan terhadap jurnal yang telah dianalisis. Dengan hasil temuan bahwa employee engagement
berpengaruh terhadap kualitas kinerja individu dalam organisasi. Ini sejalan dengan beberapa temuan literatur
yang mengimplikasikan bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh employee engagement dari berbagai aspek
internal dan eksternal. Berkat keterlibatan karyawan, produktivitas dan pekerjaan Kepuasan yang dihasilkan
individu dalam pencapaian organisasi perusahaan memiliki kualitas yang lebih baik, karena individu merasa
mampu bekerja secara konsisten, terserap dalam pekerjaan (absorption), dan lebih kompetitif secara fisik dan
psikis.

Kata kunci: Literatur review, Keterlibatan Kerja, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya
dalam setiap kegiatan perusahaan. Hal ini dikarenakan manusia adalah salah satu sumber daya
yang berperan penting di dalam organisasi atau perusahaan(Abdul Hakim & Anwar Adipapo,
2015; fahmiah akilah, 2018; Samsuni, 2017). Dengan kata lain, sumber daya manusia
merupakan ujung tombak yang akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan
perusahaan dan peningkatan peran fungsi sumber daya manusia sangat esensial untuk
mendukung keberhasilan organisasi (Sari & Amri, 2018). Keberhasilan suatu organisasi sangat
dipengaruhi oleh kinerja karyawannya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu
berusaha meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Untuk
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memperoleh karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi bagi organisasi tidaklah mudah
karena dibutuhkan banyak sekali faktor yang perlu dikontribusikan oleh karyawan pada
organisasi. Sukses tidaknya seorang karyawan dalam bekerja akan dapat diketahui apabila
perusahaan yang bersangkutan menerapkan sistem penilaian kinerja (Maradita et al., 2020)

Dengan persaingan yang semakin tajam karena perubahan teknologi yang cepat dan lingkungan
yang begitu dinamis pada setiap aspek kehidupan manusia, maka setiap organisasi
membutuhkan sumber daya manusia yang mempunyai kompetensi agar dapat memberikan
pelayanan yang prima dan bernilai di era global saat ini (Nurjaman et al., 2020) Keterlibatan
karyawan dan kinerja karyawan merupakan salah satu yang harus dipikirkan oleh setiap
perusahaan, Keterlibatan karyawan dianggap sebagai salah satu hal yang berperan penting
dalam peningkatan kinerja karyawan. Pada Penelitian-penelitian yang akan di review pun
menemukan bahwa adanya hubungan yang signifikan antara keterlibatan karyawan dan kinerja
karyawan serta dianggap sebagai salah satu hasil karyawan yang paling penting dalam
penelitian organisasi. Penelitian-penelitian pun secara konsisten menunjukkan bahwa
keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian
berkaitan dengan konsep keterlibatan karyawan dan kinerja karyawan telah banyak dilakukan
oleh peneliti di negara maju seperti negara di Eropa dan Amerika Serikat. Akan tetapi,
penelitian yang mengkaji tentang keterlibatan karyawan dan kinerja karyawan dinegara
berkembang masih belum banyak dilakukan(lbrahim & al Falasi, 2014) Selain itu, berpendapat
bahwa penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengeksplorasi faktor mediasi yang berpotensi
penting dalam hubungan antara keterlibatan kerja karyawan dan kinerja karyawan(W. Kim et
al., 2013)

Perusahaan dengan karyawan yang engaged memiliki retensi karyawan yang tinggi hasil dari
menurunnya turn over karyawan, mengurangi niat untuk keluar dari perusahaan, meningkatkan
pro-duktivitas, profitabilitas, pertumbuhan dan kepuasan pelanggan. Penelitian ini bertujuan
untuk membuktikan pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA

Keterlibatan karyawan

Keterlibatan karyawan atau Employee engagement adalah komitmen emosional karyawan pada
organisasi dan tujuannya. Komitmen emosional ini berarti karyawan benar-benar peduli tentang
pekerjaan dan perusahaan mereka. Mereka tidak bekerja hanya untuk gaji, atau hanya untuk
promosi, tetapi bekerja atas nama tujuan organisasi (nurofiah, 2005). Dan ini sejalan dengan
yang dikatakan oleh (Hughes & Rog, 2008) bahwa employee engagement adalah hubungan
emosional dan intelektual yang tinggi yang dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannya,
organisasi, manajer, atau rekan Kkerja yang memberikan pengaruh untuk menambah
discretionary effort dalam pekerjaannya.

Individu yang memiliki engagement dicirikan sebagai individu yang melaksanakan peran
kerjanya, bekerja dan mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif dan emosional selama
bekerja. Faktor-Faktor yang mempengaruhi employee engagement: Work Environtment

52



JURNAL KOMUNIKASI DAN BISNS (KOMBIS)
(lingkungan kerja), Leadership (kepemimpinan), Team and Co-worker (tim dan hubungan
rekan kerja), Training and Career Development (pelatihan dan pengembangan Kkarir),
Compensation (kompensasi), Organizational Policies, procedures, structures and systems
(kebijakan organisasi, prosedur, struktur, dan sistem), Workplace well-being (kesejahteraan
kerja).(Sucahyowati et al., 2020)

Kinerja Karyawan

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan ~ fungsinya  sesuai  dengan  tanggung jawab yang  diberikan
kepadanya(Mangkunegara, 2017). (Dessler 2014) mengatakan Kinerja merupakan prestasi
kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang ditetapkan. Kinerja adalah
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama
(Veithzal Rivai & Sagala, 2009). sedangkan (Mathis & Jackson 2006) menyatakan bahwa
kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Manajemen
kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan
atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan
tersebut. Faktor-faktor yang memepengaruhi kinerja karyawan : efektifitas dan efinsi, orientasi,
disiplin, dan inisiatif.

METODOLOGI

Metode yang digunakan dalam penulisan jurnal ini adalah menggunakan metode literatur
review dengan teknik pengumpulan data sekunder, yaitu pencarian kajian literatur ilmiah jurnal
internasional yang dilakukan melalui publikasi ilmiah Doaj, Elsevier, Emerald, dan Sage
dengan isi pembahasan mengenai employee engagement, dan kinerja karyawan. Gagasan
keterlibatan karyawan telah membuat banyak perhatian baik dari kalangan akademisi maupun
praktisi.

Proses pengumpulan jurnal dilakukan dengan memilah dan memilih literatur berdasarkan
kriteria yang ditentukan oleh penulis dari setiap jurnal yang diambil, terdapat 6 Jurnal yang
telah di review. Data yang diperoleh dianalisis secara mendalam oleh penulis. Lalu penulis
membuat garis besar yang berhubungan dengan employee engagement,, dan kinerja pekerja dari
jurnal yang sudah di pilih. Dan membuat kesimpulan terhadap jurnal yang telah dianalisis.

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil artikel jurnal yang telah terkumpul, lalu peneulis mereview secara mendalam
dengan fokus utama pada topik keterlibatan kerja terhadap kinerja pekerja. Hasil analisis review
secara mendalam di rangkum dan disajikan pada tabel 1.
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Tabel 1. Rangkuman analisis artikel jurnal

No

Penulis, Tahun

(Bakker & Bal,
2010)

Measurement (Dimensi/
Indikator)

1 Otonomi
2. Dukungan
sosial

3. Umpan balik  [1.

kinerja
4. Pembinaan
5. pengawasan

Variabel Independen

Sumber|
daya
pekerjaa
n

Metode Instrument

ntita
tif

kues

ione

115

Sam
pel

Lokasi

Belanda

Metode
Analisis

Analisis
multi
level

Teori

Potensi motivasi dan
sumber daya
pekerjaan

Temuan Penting

1. Dengan
menunjukkan
bahwa otonomi
tingkat minggu,
pertukaran
dengan
supervisor, dan
peluang untuk
pengembangan
(tetapi bukan
dukungan sosial)

berhubungan
positif dengan
keterlibatan
mingguan, yang,
pada gilirannya,
berhubungan
positif. untuk
kinerja pekerjaan
mingguan.

2. keterikatan kerja
sesaat
berhubungan
positif dengan
sumber daya
pekerjaan di

minggu
berikutnya

(M. S. Kim &
Koo, 2017)

prestasi
1.2, keterlibatan
3. inovatif

keterlibat
an
karyawan
1 perilaku
inovatif
kinerja
2. pekerjaan

ntita
tif

kues

ione

290

Korea selatan

Reliabilit
as dan
validitas

Leader-Member
Exchange

1. LMX secara
signifikan
mempengaruhi
keterlibatan kerja
dan perilaku
inovatif tetapi
tidak secara
signifikan
mempengaruhi
keterlibatan
organisasi.

2. Keterikatan kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap
keterlibatan
organisasi dan
perilaku  inovatif

tetapi tidak
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
pekerjaan.

3. Organization
engagement
berpengaruh

signifikan
terhadap kinerja
pekerjaan tetapi
tidak berpengaruh
signifikan
terhadap perilaku
inovatif.

Prestasi kerja secara
signifikan dipengaruhi oleh
perilaku inovatif.

(Jenaetal., 2018)

1 Keterlibatan
2. Kepercayaan

1 Keterlibat
an kerja

2. Kesejahte
raan

pisikologi

s

3. Kepercay
aan

4. Kepemim

ntita
tif

kues

ione

511

ndia timur

Analisis
SEM

K

1 Temuan
menunjukkan
bahwa eksekutif
memiliki tingkat

D
organisasi

P yang

lebih tinggi ketika
mereka  dapat
merasakan
keterlibatan

pinan

karyawan yang
berarti,
kepemimpinan
transformasional,
dan kesejahteraan
psikologis dari
atasan mereka
masing-masing.

54



JURNAL KOMUNIKASI DAN BISNS (KOMBIS)

menetapkan
bahwa  pekerjaan|
dan sumber daya
pribadi secara
langsung
mempengaruhi
kinerja dan niat
berpindah dan
juga secara tidak
langsung
mempengaruhi
kinerja dan niat
berpindah melalui
keterlibatan kerja
menetapkan
bahwa  pekerjaan|
dan sumber daya
pribadi hanya
secara tidak
langsung
mempengaruhi
niat berpindah
dan kinerja
pekerjaan melalui
keterlibatan kerja.
menunjukkan
bahwa efek
langsung dari
pekerjaan dan

i sumber daya
pekde:naan pribadi pada
sumber keterlibatan ~ kerja,
1. daya Kua serta efek )
pribadi ntita Iangsung dari .
Kinerja efek tif Model Job Demands- keterlibatan  kerja
L Otonomi mediasi Kue persamaa Resources (JD- pada kinerja
(W. Kimetal., 2. keragaman keterlibat sion n R) pekerjaar} dan
2019) 3. keterampilan 2. an kerja er 571 Korea selatan struktural COR pergantian.
mengungkapkan
efek mediasi yang
signifikan secara
statistik dari
keterlibatan kerja,
tidak hanya pada
hubungan antara
pekerjaan dan
sumber daya
pribadi dan
kinerja pekerjaan,
tetapi juga pada
hubungan antara
pekerjaan dan
sumber daya
pribadi dan niat
berpindah
1. Ketidaksopa
nan rekan
kerja dan
ketidaksopan
an pelanggan
mengurangi
_Ke keterlibatan
tidak ) .
2. sopa kerja dalT kinerja
pekerjaan.
. nan
1. Keterli reka 2. _ Efek
bat n ketidaksopan
a n kerja work an.rekan
ker Ke Kua engagem kerja pada
ja tidak ntita ent k}eterlihat»an )
(Wang & Chen, 2. Kiner 3 sopo tif 312 Taiwan Utrecht Ke tidak sopanan kerja dan' kinerja
2020) j han Kue dan di tempat kerja pekerjaan
a pela sion kinerja lebih besar
pek ngga er pelayana d_anpada
erj n n ketidaksopan
a 2 Prest an
n asi pelanggan.
Kerja 3. work
engagement
berpengaruh
positif
terhadap job
performance.
1. 1. Keterlibat 1. menegaskan
2. an kerja . bahwa employee
2. Keterlibat | U2 Rotasi engagement
(Rameshkumar Pekerjaan an n:;;a Ovrgigrzzil Job Demands- berh_ubungan
2020) ! Keterlibatan Ofgﬁﬂ_ISﬁSl Kue 413 India dengan Resources (JD-R positif dengan.
organisasi 3. Komitme N y ) komponen afektif
n sion normalisa dan non-mative.
organisasi er i Kaiser engagement tidak

berhubungan
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signifikan dengan komponen
continuance dari komitmen
organisasi yang
merupakan hasil yang
bertentangan dari
penelitian yang ada dimana
continuance
commitment telah melaporkan
hubungan negatif
yang signifikan dengan
engagement.

Penelitian yang di lakukan oleh (W. Kim et al., 2019) Sebanyak 571 tanggapan lengkap dari
karyawan tetap di organisasi Korea digunakan untuk analisis data dengan pemodelan persamaan
struktural (SEM). Menemukan bahwa efek langsung dari pekerjaan dan sumber daya pribadi
pada keterlibatan kerja, serta efek langsung dari keterlibatan kerja pada kinerja pekerjaan dan
pergantian. niat secara statistik signifikan. Selain itu, hasil penelitian mengungkapkan efek
mediasi yang signifikan secara statistik dari keterlibatan Kkerja, tidak hanya pada hubungan
antara pekerjaan dan sumber daya pribadi dan kinerja pekerjaan, tetapi juga pada hubungan
antara pekerjaan dan sumber daya pribadi dan niat berpindah. Berdasarkan hasil, implikasi
teoretis dan praktis untuk manajemen sumber daya manusia, keterbatasan, dan rekomendasi
untuk penelitian lebih lanjut dibahas. (M. S. Kim & Koo, 2017) mengkaji bagaimana kualitas
LMX membantu hotel mencapai hasil yang diinginkan, seperti perilaku inovatif dan kinerja
pekerjaan. LMX secara signifikan mempengaruhi keterlibatan kerja dan perilaku inovatif tetapi
tidak secara signifikan mempengaruhi keterlibatan organisasi. Keterikatan kerja berpengaruh
signifikan terhadap keterlibatan organisasi dan perilaku inovatif tetapi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pekerjaan. Organization engagement berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pekerjaan tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif.

Prestasi kerja secara signifikan dipengaruhi oleh perilaku inovatif.

(Wang &chen 2020) mengeksplorasi bagaimana ketidaksopanan rekan kerja dan

ketidaksopanan pelanggan memengaruhi keterlibatan kerja dan kinerja karyawan garis depan.
Ketidaksopanan rekan kerja dan ketidaksopanan pelanggan mengurangi keterlibatan kerja dan
kinerja pekerjaan. Efek ketidaksopanan rekan kerja pada keterlibatan kerja dan kinerja
pekerjaan lebih besar daripada ketidaksopanan pelanggan. Selain itu, work engagement
berpengaruh positif terhadap job performance. studi ini merekrut karyawan garis depan dari

hotel wisata sebagai peserta studi.

(Jena et al., 2018) hasil Temuan menunjukkan bahwa eksekutif memiliki tingkat kepercayaan
yang lebih tinggi ketika mereka dapat merasakan keterlibatan karyawan yang berarti,
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kepemimpinan transformasional, dan kesejahteraan psikologis dari atasan mereka

masingmasing. Sementara penelitian yang dilakukan oleh (Rameshkumar, 2020) Studi ini
menegaskan bahwa employee engagement berhubungan positif dengan komponen afektif dan
non-mative sedangkan engagement tidak berhubungan signifikan dengan komponen
continuance dari komitmen organisasi yang merupakan hasil yang bertentangan dari penelitian
yang ada dimana continuance commitment telah melaporkan hubungan negatif yang signifikan
dengan engagement. Studi ini juga mengungkapkan fakta bahwa tingkat keterlibatan dan
komitmen para perwira yang bekerja di departemen geladak dan mesin tidak berbeda secara
signifikan, juga tidak berbeda secara signifikan antara para perwira yang bekerja di berbagai

jenis kapal, penunjukan yang berbeda.

(Bakker & Bal, 2010) Studi ini di antara 54 guru Belanda menguji model keterlibatan kerja
mingguan. Atas dasar teori tentang potensi motivasi dari sumber daya pekerjaan, Hasil analisis
multi-level sebagian besar mengkonfirmasi, dengan menunjukkan bahwa otonomi tingkat
minggu, pertukaran dengan supervisor, dan peluang untuk pengembangan (tetapi bukan
dukungan sosial) berhubungan positif dengan keterlibatan mingguan, yang, pada gilirannya,
berhubungan positif. untuk kinerja pekerjaan mingguan. Selain itu, keterikatan kerja sesaat

berhubungan positif dengan sumber daya pekerjaan di minggu berikutnya.

KESIMPULAN

Dari hasil pembahasan dapat disimpulkan bahwa employee engagement berpengaruh
terhadap kualitas kinerja individu dalam organisasi. Ini sejalan dengan beberapa temuan
literatur yang mengimplikasikan bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh employee
engagement dari berbagai aspek internal dan eksternal. Berkat keterlibatan karyawan,
produktivitas dan pekerjaan Kepuasan yang dihasilkan individu dalam pencapaian organisasi
perusahaan memiliki kualitas yang lebih baik, karena individu merasa mampu bekerja secara
konsisten, terserap dalam pekerjaan absorption, dan lebih kompetitif secara fisik dan psikis.
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