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Abstrak 

Keterlibatan karyawan menjadi konsep yang menarik untuk dikaji hubungannya dengan kosep lain 
yang mendukung keberhasilan suatu organisasi. Kajian ini berbasis pendekatan metode kuantitatif 
dengan menggunakan analisis jalur untuk mengambarkan hubungan antar konsep. Sampel penelitian 
adalah karyawan biro perjalanan di kota Palembang dengan penentuan sampel menggunakan teknik 
sampel purposive sampling. Penelitian menjelaskan bahwa hubungan antara keterlibatan karyawan 
dengan kepuasan karyawan dinyatakan berpengaruh tidak signifikan. Hubungan antara keterlibatan 
karyawan dengan kinerja karyawan dinyatakan berpengaruh tidak signifikan. Kemudian, hubungan 
antara kepuasan karyawan dengan kinerja karyawan dinyatakan berpengaruh signifikan. Luaran kajian 
diharapkan memberikan kontribusi bagi pengelola biro perjalanan dalam pengelolaan karyawan. 
Kata kunci: Keterlibatan karyawan, Kepuasan kerja, Kinerja karyawan, Biro perjalanan 

 
Abstract 

Engagement of employee is an interesting concept to study in relation to other concepts that support the 
success of an organization. This study is based on a quantitative method approach using path analysis to 
illustrate the relationships between concepts. The research sample is a travel agency employee in 
Palembang by determining the sample using a purposive sampling technique. The study explained that the 
relationship between employee involvement with employee satisfaction was stated to have no significant 
effect. The relationship between employee involvement with employee performance is stated to have no 
significant effect. Then, the relationship between employee satisfaction with employee performance is 
stated to have a significant effect. Study outcomes are expected to contribute to the management of travel 
agents in managing employees. 
Keywords: Engagement of employee, Employee satisfaction, Performance, Travel agent  
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PENDAHULUAN  

Perkembangan ekonomi saat ini 

memicu transformasi struktural dengan 

pergeseran pertumbuhan dan kontribusi 

dari sektor ekonomi primer (sektor 

pertanian) ke sektor tersier. Sektor jasa 

adalah dukungan untuk pertumbuhan 

ekonomi suatu negara yang menjadi 

sektor terbesar dengan pertumbuhan 

tercepat secara global dan memberikan 

kontribusi besar terhadap lapangan kerja. 

Kondisi ekonomi modern saat ini, yang 

ditandai oleh teknologi, kreativitas, 

perubahan terus-menerus, dan persaingan 

telah melampaui perspektif konvensional 

kinerja karyawan (Eldor and Harpaz, 

2016). Pergeseran dari mode klasik ini 

telah membawa tantangan baru seperti 

mengubah hubungan karyawan-organisasi 

(Bakker, Albrecht and Leiter, 2011), 

mendorong para peneliti yang beroperasi 

di bidang efisiensi organisasi untuk 

memindahkan sorotan dari kemahiran 

karyawan ke tingkat keterlibatan 

karyawan (Griffin, Neal and Parker, 2007). 

Mann dan Harter (2016) menyatakan 

bahwa hanya 13% karyawan yang 

melakukan pekerjaan dengan antusias 

(keterlibatan karyawan). Mengukur 

tingkat keterlibatan karyawan tidak cukup 

untuk organisasi karena ada kebutuhan 

untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

dapat membantu manajer untuk 

mengatasi masalah ini (Mann and Harter, 

2016). Oleh karena itu, konsep 

keterlibatan karyawan diperkenalkan 

pada hubungan organisasi karyawan, yang 

secara signifikan terkait dengan 

kebutuhan karyawan yang muncul akan 

peluang yang kondusif untuk belajar di 

organisasi (Vigoda-Gadot et al., 2013). 

Keterlibatan karyawan berkaitan dengan 

tingkat komitmen dan keterlibatan 

karyawan terhadap organisasi dan nilai-

nilainya. Pada saat seorang karyawan 

terlibat, dia menyadari tanggung jawabnya 

dalam tujuan bisnis dan memotivasi 

rekan-rekan, untuk keberhasilan tujuan 

organisasi. Sikap positif karyawan dengan 

tempat kerja dan sistem nilai terkait 

dengan hubungan emosional positif 

karyawan terhadap pekerjaan. Badal dan 

Harter (2013) menemukan bahwa budaya 

kerja karyawan yang terlibat dapat 

menghasilkan kinerja keuangan kumulatif 

untuk organisasi dibandingkan dengan 

perusahaan yang tidak memiliki tenaga 

kerja yang terlibat.  

Hasil yang dicapai dan prestasi yang 

dibuat di tempat kerja berkaitan dengan 

kinerja karyawan. Kinerja mengacu pada 

menjaga rencana sambil mengincar hasil. 

Meskipun evaluasi kinerja adalah jantung 

manajemen kinerja, kinerja individu atau 
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organisasi sangat bergantung pada semua 

kebijakan organisasi, praktik, dan fitur 

desain organisasi (Cardy, 2004). 

Perspektif integratif ini mewakili 

pendekatan konfigurasi untuk manajemen 

sumber daya manusia strategis yang 

berpendapat bahwa pola kegiatan SDM, 

sebagai lawan dari aktivitas tunggal, 

diperlukan untuk mencapai tujuan 

organisasi (Delery dan Doty, 1996). 

Keterlibatan karyawan adalah salah satu 

penentu utama yang mendorong tingkat 

kinerja karyawan yang tinggi, seperti yang 

terus-menerus ditunjukkan dalam 

sejumlah penelitian (Mone dan London, 

2010). Selain itu, hubungan antara 

kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan 

telah dikaji oleh beberapa peneliti, dan 

beberapa penelitian juga menunjukkan 

bahwa keterlibatan karyawan adalah hasil 

dari kepuasan kerja (Abraham, 2012). Ada 

hubungan yang signifikan antara 

keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja 

karyawan. Karyawan yang terlibat 

mengarah ke kepuasan kerja yang lebih 

tinggi (Kim-Soon and Manikayasagam, 

2015). Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja dan keterlibatan 

karyawan berhubungan positif, sehingga 

kepuasan kerja merupakan pendorong 

penting dari keterlibatan karyawan. 

Namun, literatur tentang kepuasan kerja 

dan keterlibatan karyawan tidak 

menunjukkan pola yang jelas, juga tidak 

ada penelitian yang menyetujui, misalnya, 

bagaimana mengukur konstruk, dan 

efeknya satu sama lain (Kim-Soon and 

Manikayasagam, 2015).  

Kemudian, kajian hubungan konsep 

keterlibatan karyawan dengan faktor lain 

dalam kegiatan organisasi telah dikaji oleh 

berbagai penelitian (Cole et al., 2012). 

Berbagai penelitian telah menunjukkan 

hubungan yang signifikan antara 

keterlibatan karyawan dan kinerja 

karyawan, yang dianggap sebagai salah 

satu hasil karyawan paling kritis dalam 

organisasi (Dajani, 2015). Kim et al., 

(2013) menyatakan bahwa lebih banyak 

pekerjaan diperlukan untuk 

mengidentifikasi dan mencakup anteseden 

keterlibatan kerja dan mediator dari 

hubungan antara keterlibatan kerja dan 

kinerja. Oleh karena itu, penelitian untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor yang 

menghambat atau mempromosikan 

hubungan antara dua variabel layak 

dilakukan (Eldor, 2017). Hubungan antara 

keterlibatan dan kinerja tidak sederhana 

atau hubungan langsung, tetapi dimediasi 

oleh berbagai faktor (Karatepe dan 

Ngeche, 2012). Kemudian, kajian tentang 

keterlibatan karyawan di sektor bisnis 

perjalanan wisata masih sedikit. Hal ini 

sebenarnya akan berdampak kurang baik 

bagi organisasi yang mengandalkan pada 
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peran karyawan dalam memberikan 

seperti sektor bisnis perjalanan wisata. 

Masih adanya kesenjangan penelitian 

tentang keterlibatan karyawan akan 

membuat kajian ini menarik untuk 

dilakukan untuk menyelidiki dan secara 

empiris hubungan keterlibatan karyawan 

dengan konstruk lain seperti kepuasan 

kerja karyawan dan kinerja karyawan 

dalam konteks bisnis perjalanan. Pada 

kajian ini mengusulkan model hubungan 

keterlibatan karyawan, kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Keterlibatan Karyawan dan Kepuasan 

kerja 

Keterlibatan secara khusus terkait 

dengan karyawan mendorong diri mereka 

sendiri selama pelaksanaan tugas (Meyer 

et al., 2010, hal. 63). Kajian terdahulu 

memisahkan anatar kejenuhan dan 

keterlibatan karyawan sebagai suatu 

keadaan psikologis yang independen 

(Salanova dan Schaufeli, 2008). Berbagai 

studi berpendapat bahwa kepuasan 

dengan berbagai aspek pekerjaan penting 

bagi karyawan untuk menjadi energik, 

berdedikasi dan terserap dalam pekerjaan 

mereka. Berdasarkan pada pendapat ini 

dapat dijelaskan kepuasan kerja dan 

keterlibatan kerja adalah konsep yang 

berbeda, yang sejalan dengan literatur 

yang ada (Scahufeli, 2013); dan kepuasan 

kerja merupakan anteseden dari 

keterlibatan kerja. Beberapa penelitian 

berpendapat kepuasan kerja merupakan 

keluaran dari keterlibatan kerja (Vecina et 

al., 2012). Berdasarkan penjelasan diatas 

maka dapat dihipotesiskan sebagai 

berikut: 

H1.  Keterlibatan karyawan berhubungan 

dengan kepuasan kerja  

 

Keterlibatan Karyawan dan Kinerja 

Karyawan 

Penelitian Macey dan Schneider 

(2008); Rich et al., (2010) menyatakan 

bahwa keterlibatan karyawan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Karyawan yang terlibat menunjukkan 

berbagai perilaku produktif yang 

meningkatkan upaya tim sinergis ke arah 

tujuan organisasi (Bakker dan Demerouti, 

2008). Upaya sinergis ini mengarah pada 

peningkatan kinerja karyawan (Bakker 

dan Schaufeli, 2008). Alasan di balik upaya 

dan kinerja ini adalah kemampuan 

karyawan yang terlibat untuk mentransfer 

perasaan mereka ke seluruh organisasi 

(Bakker, 2009). Begitu pekerja bereaksi 

terhadap tujuan sebagai kelompok, 

produktivitas mereka akan meningkat 

(Van Knippenberg, 2000). Karyawan yang 
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terlibat bekerja secara kooperatif dengan 

rekan satu tim, bertanggung jawab atas 

tugas, dan mencoba untuk berkontribusi 

sepenuhnya pada tujuan dan sasaran 

organisasi (Baumruk, 2004). Karyawan 

yang terlibat lebih fokus pada pekerjaan 

mereka daripada karyawan yang tidak 

bekerja (Rich et al., 2010). Keterlibatan 

memiliki dampak yang kuat pada kinerja 

pekerjaan (Rich et al., 2010; Schaufeli dan 

Bakker, 2004). Berdasarkan penjelasan 

diatas maka dapat dihipotesiskan sebagai 

berikut: 

H2.  Keterlibatan karyawan berhubungan 

dengan kinerja karyawan. 

 

Kepuasan kerja dan Kinerja Karyawan 

Ada beberapa penelitian yang 

menyelidiki kepuasan dan kinerja 

karyawan. Falkenburg dan Schyns (2007) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja secara 

positif mempengaruhi komitmen 

organisasi dan kinerja karyawan. Judge et 

al., (2001) menegaskan bahwa kepuasan 

kerja terkait dengan kinerja pekerjaan. 

Antoncic dan Antoncic (2011) 

menjelaskan bahwa kepuasan karyawan 

memiliki pengaruh positif pada empat 

dimensi kerja (kepuasan umum dengan 

pekerjaan; hubungan karyawan; 

remunerasi, tunjangan dan budaya 

organisasi; dan loyalitas karyawan). 

Perera et al., (2014) dengan menggunakan 

pemodelan persamaan struktural 

menganalisis hubungan antara kepuasan 

kerja dan kinerja di sektor pakaian jadi Sri 

Lanka. Temuan menegaskan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 

yang signifikan terhadap kinerja 

pekerjaan. Hasil mengungkapkan 

hubungan positif antara kepuasan kerja 

dan kinerja. Sebagian besar studi yang 

diulas di atas menemukan hubungan 

positif antara kepuasan kerja dan 

peningkatan kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, dapat dihipotesiskan sebagai 

berikut: 

H3.  Kepuasan kerja berhubungan dengan 

kinerja karyawan. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan struktur survei yang 

memungkinkan keseragaman untuk 

semua responden. Per Ohly, Sonnentag, 

Niessen, dan Zapf (2010) menyatakan 

bahwa desain survei cross-sectional adalah 

metode yang paling umum digunakan. 

Metode ini menggunakan daftar 

pertanyaan yang dibagikan kepada 

responden untuk mengetahui tingkat 

keterlibatan karyawan, komitmen 

organisasi dan kinerja karyawan. Semua 

konstruk penelitian ini memiliki skala 

valid yang diadaptasi dari telaah literatur. 

Keterlibatan karyawan diukur 
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menggunakan sembilan item pertanyaan 

yang dikembangkan oleh Schaufeli dan 

Bakker (2004). Kepuasan kerja karyawan 

diukur melalui tiga item pertanyaan yang 

dikembangkan oleh Lee (2015). Kinerja 

karyawan diukur menggunakan lima item 

pertanyaan yang dikembangkan oleh 

Wong (2015). Untuk penelitian ini 175 

karyawan bagian pemasaran produk 

wisata dijadikan sampel penelitian. Teknik 

sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah purposive sampling. Purposive 

sampling adalah pemilihan responden 

berdasarkan karakteristik dan mereka 

yang memiliki informasi terbaik mengenai 

topik yang sedang diteliti (Elo et al., 2014).  

 

 

 

HASIL  

Hasil uji validitas dan reliabilitas 

menunjukkan bahwa seluruh indikator 

pengukuran dari variabel yang digunakan 

dalam penelitian yaitu keterlibatan 

karyawan, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan dinyatakan valid dan reliabel. 

Dikatakan valid karena seluruh indikator 

pengukuran setiap variabel memiliki 

factor loading > 0.45 (Hair et al., 2010) 

serta memiliki cronbach alpha > 0.6. Hasil 

uji validitas indikator keterlibatan kerja, 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan 

ditemukan bahwa semua item nilai factor 

loadings lebih dari 0.45 yang artinya valid. 

Hasil uji reliabilitas variabel keterlibatan 

karyawan, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan dinyatakan reliabel dengan nilai 

lebih besar dari 0.6.  

Tabel 1. Uji Validitas Instrumen Penelitian  
Variabel  Indikator  Nilai   Keterangan   

Keterlibatan karyawan KtK1 0.465  
 
 
 

Valid  

KtK2 0.457 
KtK3 0.463 
KtK4 0.474 
KtK5 0.616 
KtK6 0.480 
KtK7 0.472 
KtK8 0.481 
KtK9 0.529 

Kepuasan kerja KpK1 0.720  
Valid  KpK2 0.794 

KpK3 0.714 
Kinerja karyawan KK1 0.749  

 
Valid  

KK2 0.677 
KK3 0.714 
KK4 0.687 
KK5 0.614 
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Tabel 2. Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
Variabel  Nilai   Keterangan  

Keterlibatan karyawan 0.601 Reliabel  
Kepuasan kerja  0.694 Reliabel  

Kinerja karyawan 0.718 Reliabel  
          

Tabel 3. Analisis Pengaruh Keterlibatan Karyawan, Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 
Variabel  Path Coefficient C.R Prob  Keterangan  

Keterlibatan kayawan  kepuasan kerja 
Keterlibatan kayawan  kinerja karyawan 

Kepuasan kerja   kinerja karyawan 

0.226 
0.413 
0.619 

1.577 
0.961 
3.663 

0.115 
0.337 

  0.000 

Tidak Signifikan  
Tidak Siginifikan 

Signifikan 

 

Pengujian apakah hipotesis yang 

diajukan dapat diterima atau tidak 

dilakukan dengan jalan membandingkan 

nilai probabilitas (p) dengan taraf 

signifikan α yang ditentukan sebesar 0,05. 

Apabila nilai probabilitas (p) lebih kecil 

dari nilai α (0,05), maka hipotesis tersebut 

dapat diterima. Begitu pula sebaliknya, 

jika nilai probabilitas (p) lebih besar dari 

nilai α (0,05), maka hipotesis tersebut 

tidak diterima.  

Analisis Model Struktural  

Pengukuran hubungan keterlibatan 

karyawan, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan menggunakan model 

persamaan struktural (structural equation 

modeling). Hasil pengujian SEM dengan 

program AMOS 22.0 pada tahap akhir 

memberikan hasil seperti yang disajikan 

pada Tabel 2. dimana terlihat bahwa 8 

kriteria yang digunakan untuk menilai 

layak tidaknya suatu model, semua telah 

dipenuhi. Oleh karena itu model dapat 

diterima karena adanya kesesuaian antara 

model dengan data. 

Tabel. 4 Persyaratan Uji Model  
Kriteria Penilaian  Cut-off Value Hasil   Deskripsi Model 

X2 – Chi Square 
Probability 

RMSEA 
GFI 

AGFI 
CMIN/DF 

TLI 
CFI 

Diharapkan kecil 
> 0.05 
< 0.08 
> 0.90 
> 0.90 
< 2.00 
≥ 0.95 
> 0.95 

7.107 
0.607 
0.000 
0.957 
0,912 
0.438 
1.011 
1.000 

Baik 
Baik  
Baik  
Baik  
Baik  
Baik  
Baik  
Baik  

 
Hubungan antara keterlibatan kerja 

dan kepuasan kerja karyawan tidak 

mendapat dukungan yang cukup kuat 

dalam penelitian ini, ditunjukkan dengan 

kesesuaian arah hubungan dengan arah 

hubungan yang dihipotesiskan dan 

pengaruhnya tidak signifikan dengan nilai 

C.R. sebesar 1.577 (p = 0.115 ≥ 0.05) maka 

Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak 

terdapat pengaruh yang positif dan 



Jurnal Aplikasi Manajemen dan Bisnis, 1 (1) Oktober 2020: 36-46 

43 

 

signifikan antara keterlibatan kerja dan 

kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti 

tingginya keterlibatan kerja seorang 

karyawan tidak berdampak pada 

meningkatnya kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian ini berbeda dengan penelitian 

Rich et al., (2010); Bakker dan Demerouti 

(2008); Macey dan Schneider (2008) yang 

menyatakan bahwa keterlibatan kerja 

berhubungan positif dan signifikan dengan 

kepuasan kerja.  

Hubungan antara keterlibatan kerja 

dan kinerja karyawan tidak mendapat 

dukungan yang cukup kuat dalam 

penelitian ini, ditunjukkan dengan 

kesesuaian arah hubungan dengan arah 

hubungan yang dihipotesiskan akan tetapi 

pengaruhnya tidak signifikan dengan nilai 

C.R. sebesar 0.961 (p = 0.337 ≥ 0.05) maka 

Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak 

terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara keterlibatan kerja dan 

kinerja kerja karyawan. Hal ini berarti 

walaupun keterlibatan kerja karyawan 

relatif tinggi akan tetapi tidak selalu dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Penelitian ini berbeda dengan penelitian 

Rich et al., (2010); Bakker dan Demerouti 

(2008); Macey dan Schneider (2008) yang 

menyatakan bahwa keterlibatan karyawan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Hubungan antara kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan mendapat 

dukungan yang cukup kuat dalam 

penelitian ini, ditunjukkan dengan 

kesesuaian dengan arah hubungan yang 

dihipotesiskan dan pengaruhnya 

signifikan nilai C.R. sebesar 3.663 (p = 0.00 

≤ 0.05) maka Ho ditolak dan Ha diterima, 

artinya terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Hal ini berarti kepuasan 

karyawan selama bekerja di organisasi 

tinggi akan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Penelitian ini mendukung 

penelitian Rich et al., (2010); Bakker dan 

Demerouti (2008); Macey dan Schneider 

(2008) yang menyatakan bahwa kepuasan 

kerja berhubungan positif dan signifikan 

dengan kinerja karyawan. 

 
SIMPULAN  

Hubungan antara keterlibatan kerja 

dan kepuasan kerja karyawan tidak 

mendapat dukungan yang cukup kuat 

dalam penelitian ini, ditunjukkan dengan 

kesesuaian arah hubungan positif akan 

tetapi pengaruhnya tidak signifikan, 

artinya tidak terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara keterlibatan 

kerja dan kepuasan kerja karyawan. Hal 

ini berarti tingginya keterlibatan kerja 

seorang karyawan tidak berdampak pada 
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meningkatnya kepuasan kerja karyawan. 

Hubungan antara keterlibatan kerja dan 

kinerja karyawan tidak mendapat 

dukungan yang cukup kuat dalam 

penelitian ini, ditunjukkan dengan 

kesesuaian arah hubungan positif akan 

tetapi pengaruhnya tidak signifikan, 

artinya tidak terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara keterlibatan 

kerja dan kinerja kerja karyawan. Hal ini 

berarti walaupun keterlibatan kerja 

karyawan relatif tinggi akan tetapi tidak 

selalu dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Hubungan antara kepuasan 

kerja dan kinerja karyawan mendapat 

dukungan yang cukup kuat dalam 

penelitian ini, ditunjukkan dengan 

kesesuaian dengan arah hubungan yang 

dihipotesiskan dan pengaruhnya 

signifikan, artinya terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara kepuasan 

kerja dan kinerja karyawan. Hal ini berarti 

kepuasan karyawan selama bekerja di 

organisasi tinggi akan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, para pengelola usaha biro 

perjalanan harus mampu memberikan 

kesempatan dan perhatian kepada semua 

karyawan untuk dapat berpartisipasi 

secara aktif dalam bekerja sehingga akan 

menumbuhkan komitmen untuk tetap 

setia. Pihak pengelola usaha biro 

perjalanan juga harus mampu 

memberikan rasa nyaman kepada semua 

karyawan sehingga dapat bekerja secara 

optimal dan dapat berkontribusi secara 

aktif.  
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