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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan keterlibatan 

kerja pada karyawan. Penelitian ini merupakan studi populasi, dimana keseluruhan anggota dari 

populasi menjadi subjek penelitian yang berjumlah sebanyak 114 karyawan. Penelitian yang dilakukan 

menggunakan metode penelitian kuantitatif, dengan bentuk penelitian yaitu korelasional. Instrumen 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala karakteristik pekerjaan dan skala keterlibatan kerja 

dengan jenis skala yang digunakan adalah skala likert. Analisis data menggunakan pearson product 

moment, dari hasil analisis data menunjukkan nilai koefisien korelasi sebesar 0,685 (r = 0,685) dengan 

taraf signifikansi 0,000 (p<0,05), bermakna bahwa hipotesis “terdapat hubungan antara karakteristik 

pekerjaan dengan keterlibatan kerja pada karyawan” dapat diterima. Hubungan kedua variabel terbukti 

searah, artinya semakin tinggi nilai karakteristik pekerjaan, maka semakin tinggi pula keterlibatan kerja. 

Sebaliknya, semakin rendah nilai karakteristik pekerjaan, maka semakin rendah keterlibatan kerja 

karyawan. 

Kata Kunci : Karakteristik Pekerjaan, Keterlibatan Kerja, Karyawan. 

 

Abstract 

This research aims to determine the relationships between job characteristics with job involvement on 

employee. This research is a population study, the whole member of populations of 114 employees will 

be the subject of research. Research conducted using quantitative research methods, with correlational 

research. Instruments that used in this research is the scale of job characteristics and scale of job 

involvement with the type of scale used is the likert scale. Data analysis shows the value of correlations 

coefficient is 0,682 (r = 0,682) with significance level is 0,000 (p<0,05), it means that hypothesis in this 

research “there is a correlation between job characteristics with job involvement on employee” can be 

accepted. The relationship of the two variable in the same direction, it means that the higher score of 

job characteristics, the higher job involvement is. Otherwise, the lower job characteristics, the lower 

job involvement is. 

Keyword : Job Characteristics, Job Involvement, Employee 

 

PENDAHULUAN 

Dunia industri pada saat ini telah berada di 

penghujung era 4.0 dan sedang bersiap untuk 

menghadapi era 5.0. Perusahaan yang kompetitif akan 

selalu mengikuti arus perkembangan industri di dunia 

agar dapat bersaing dengan perusahaan-perusahaan 

serupa lainnya. Industri 4.0 dikenal dengan pandangan 

terkait peran komputer dalam mengendalikan perusahaan 

dan menjadi metode serta sarana otomatisasi guna 

memudahkan pekerjaan di dalam perusahaan (Skobelev 

& Brovik, 2017). Pergeseran industri 4.0 dikarenakan 

tingkat kinerja yang diberikan oleh karyawan semakin 

menurun, karena pekerjaannya yang tidak banyak 

membutuhkan peran karyawan dalam menyelesaikannya 

(Skobelev & Brovik, 2017). 

Industri pada era 5.0 akan berfokus dalam 

penggabungan antara sumber daya manusia dan 

teknologi. Penggabungan atas kedua unsur ini dinyatakan 

dapat meningkatkan kreativitas dan efisiensi proses 

sehingga menjadi alur kerja dengan sistem cerdas 

(Navandi, 2019). Strategi utama yang dapat dilakukan 

perusahaan guna meningkatkan kreativitas dan efisiensi 

dalam menjalankan proses kerja, yaitu dengan 

memperhatikan kondisi karyawan saat bekerja (Istifadah, 

2017).  

Karyawan dengan tingkat peran serta dan 

keterlibatan yang tinggi di dalam pekerjaannya, memiliki 

keinginan yang tinggi pula dalam mengembangkan diri 

dan menjalankan seluruh tanggung jawabnya secara 

optimal (Abdallah, Obeidat, Aqqad, Janini, & Dahiyat, 

2017). Keterlibatan kerja merupakan sikap memihak 

kepada pekerjaan berdasarkan tingkat sejauh mana 

individu secara psikologis dapat memihak keseluruhan 

dari pekerjaannya dan merasa bahwa pekerjaan tersebut 
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merupakan suatu bentuk penghargaan diri (Robbins & 

Judge, 2008).  

Kanungo, 1982; Lambert, Qureshi, Frank, Klahm, & 

Smith, 2018 menyatakan bahwa keterlibatan kerja 

merupakan sikap terhadap pekerjaan melalui adanya 

kemampuan kognitif dan keyakinan individu dalam 

mengidentifikasi secara psikologis terhadap pekerjaannya 

yang didorong dari persepsi bahwa pekerjaan berpotensi 

untuk memenuhi setiap kebutuhan karyawan. Karyawan 

yang memiliki keterlibatan kerja akan menganggap 

bahwa pekerjaannya merupakan sentral utama dalam 

pemenuhan kebutuhan, sehingga antara karyawan dan 

pekerjaan akan timbul keterikatan secara emosional dan 

keinginan untuk terus berpartisipasi di dalam pekerjaan.  

Terdapat beberapa karakteristik karyawan yang 

memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi yaitu karyawan 

akan memaksimalkan waktu yang dimilikinya untuk 

menyelesaikan pekerjaan. Karakteristik lain ditunjukkan 

dengan adanya rasa kepedulian yang tinggi pada kondisi 

perusahaan maupun pekerjaan, perasaan puas pada 

pekerjaan yang tengah dimilikinya, memberikan kinerja 

yang optimal saat bekerja, memiliki usaha untuk 

meminimalisir alasan untuk tidak bekerja, serta 

berkomitmen terhadap karir, pekerjaan, maupun 

organisasi (Cohen, 2003).  

Karakteristik tersebut menandakan bahwa ketika 

karyawan memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi, 

maka akan memberikan dampak positif kepada 

perusahaan. Bentuk dampak positif yang dapat dirasakan 

perusahaan ialah adanya  peningkatan pada kualitas 

maupun kuantitas hasil produksi, serta efisiensi kerja 

yang semakin meningkat (Fathurrohman, 2018). 

Berkaitan dengan pernyataan Fathurrohman (2018) 

tingkat keterlibatan kerja yang rendah akan memberikan 

dampak sebaliknya, perusahaan akan mengalami 

hambatan dalam pencapaian hasil yang optimal  ataupun 

menurunkan tingkat konsentrasinya terhadap pekerjaan 

(Abdallah, Obeidat, Aqqad, Janini, & Dahiyat, 2017).  

Karyawan dengan keterlibatan kerja yang rendah 

akan menunjukkan rasa tidak memiliki keinginan untuk 

bekerja keras dan tidak peduli dengan pekerjaannya. Rasa 

tidak peduli yang dimiliki karyawan digambarkan dengan 

karyawan yang menjalankan tugas hanya karena 

memenuhi tanggung jawabnya sebagai pekerja, namun 

tidak ada keinginan untuk menjaga ataupun 

memperhatikan kondisi-kondisi penunjang dalam 

keberhasilan kerjanya (Cohen, 2003).  

Karakteristik karyawan yang memiliki tingkat 

keterlibatan kerja tergolong rendah tersebut muncul pada 

karyawan pada bagian produksi yang ditunjukkan dari 

hasil survei tahunan yang telah dilakukan perusahaan. 

Bagian produksi terbagi ke dalam tiga divisi yaitu PM 

(Paper Machine) 1, PM (Paper Machine) 2, dan PM 

(Paper Machine) 3, pada tiap-tiap divisi PM terdapat 

bagian lagi yaitu SP (Stock Preparation) yang bertugas 

dalam proses mengkondisikan bubur kertas agar serat-

serat tersebut dapat diproses pada mesin kertas. Bentuk 

pekerjaan pada bagian produksi sepenuhnya 

menggunakan alat (mesin) dan karyawan bertugas dalam 

mengoperasikan alat tersebut. Berdasarkan hasil 

wawancara yang telah dilakukan dengan Kepala Regu 

divisi PM 3, permasalahan terjadi karena pada bagian 

produksi sebagian besar pekerjaan telah di handle oleh 

mesin maupun komputer. 

Kanungo, 1982; Lambert, Qureshi, Frank, Klahm, & 

Smith, 2018  masih terdapat beberapa faktor-faktor yang 

berpengaruh pada variabel keterlibatan kerja, yakni faktor 

personal dan faktor situasional. Faktor personal memiliki 

dua atribut, atribut pertama berkaitan dengan demografis 

yang mencakup perbedaan pada jenis kelamin, jenjang 

pendidikan terakhir, umur, status pernikahan, tingkat 

jabatan, dan lama kerja. Atribut kedua berkaitan dengan 

psikologis yang mencakup kebutuhan-kebutuhan yang 

dimiliki oleh setiap individu. Faktor kedua pada 

keterlibatan kerja yaitu faktor situasional  dengan 

memiliki tiga atribut, atribut pertama adalah pekerjaan 

yang mencakup karakteristik pekerjaan, status atau level 

jabatan, jumlah gaji, kondisi kerja, keamanan kerja, 

pengawasan, dan iklim antar personal. Atribut kedua 

adalah organisasi yang mencakup iklim organisasi, 

struktur organisasi, ukuran organisasi, dan sistem kontrol 

organisasi. Atribut terakhir adalah lingkungan sosial 

budaya yang mencakup kondisi lingkungan di sekitar 

perusahaan. 

Karakteristik pekerjaan merupakan salah satu faktor 

dalam mempengaruhi keterlibatan kerja Kanungo, 1982; 

Lambert, Qureshi, Frank, Klahm, & Smith, 2018. 

Oldham dan Hackman, 2005; Boeck, Dries, dan Tierens, 

2018 menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan adalah 

perilaku karyawan yang dihasilkan dari berbagai aspek 

internal yang berada di dalam suatu pekerjaan, adapun 

aspek internal tersebut, yaitu signifikansi tugas, ragam 

keterampilan, umpan balik, identitas tugas, serta otonomi. 

Kelima aspek internal dari pekerjaan tersebut dapat 

mempengaruhi bagaimana sikap dan perilaku karyawan 

saat bekerja.  

Penelitian yang telah dilakukan oleh Cevrela Fani 

Yasintasari dan Olievia Prabandini Mulyana (2019) 

dengan judul “Hubungan antara karakteristik pekerjaan 

dengan work engagement pada karyawan PT.X” telah 

menjadi dasar atas penelitian ini. Hasil yang ditemukan 

yaitu terdapat hubungan yang kuat dan positif antara 

variabel karakteristik pekerjaan dengan work engagement 

pada karyawan PT. X. Besarnya kontribusi yang 

diberikan variabel karakteristik pekerjaan terhadap 

variabel work engagement yaitu 41,9%. 
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Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Regu 

divisi PM 3 dan 1, terdapat beberapa bentuk perilaku 

karyawan akibat ketidaksesuaian dari karakteristik 

pekerjaan seperti memilih untuk melakukan pekerjaan 

lain, tingkat kepedulian yang rendah terhadap kondisi 

mesin, perasaan malu untuk bekerja secara optimal, serta 

perilaku lain yang akhirnya mengganggu target 

perusahaan yang telah ditentukan. 

Berdasarkan pemaparan fenomena tersebut, maka 

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang berguna 

dalam mengetahui bagaimana hubungan antara 

karakteristik pekerjaan dengan keterlibatan kerja pada 

karyawan. 

 

METODE 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif 

bertujuan untuk menguji teori yang dilakukan dengan 

melalui pengukuran pada variabel penelitian dan hasil 

akhir yang akan didapatkan berupa angka, serta analisis 

data dilakukan dengan prosedur statistik (Paramita, 

2015).  

Rancangan yang digunakan yaitu rancangan deduktif, 

bertujuan untuk menguji hipotesis yang diangkat 

(Paramita, 2015). Rancangan tersebut didasarkan pada 

hipotesis yang telah dirumuskan yaitu mengetahui adanya 

hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan 

keterlibatan kerja pada karyawan yang tergolong ke 

dalam penelitian korelasional. 

Penelitian ini merupakan penelitian populasi yang 

mana tidak melakukan pengambilan sampel. 

Pengambilan sampel hanya dilakukan jika memiliki 

ketidakmampuan untuk meneliti keseluruhan dari 

populasi, dalam penelitian ini populasi yang dimiliki 

hanya berjumlah sedikit dan dirasa mampu untuk 

meneliti keseluruhan dari populasi tersebut. Adapun 

jumlah anggota populasi sebanyak 144 karyawan, dengan 

pembagian 30 karyawan untuk dilakukan uji coba serta 

114 karyawan digunakan sebagai subjek dalam 

penelitian. 

Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang 

dibuat berdasarkan aspek  karakteristik pekerjaan oleh 

Oldham dan Hackman, 2005; Boeck, Dries, dan Tierens, 

2018 untuk skala karakteristik pekerjaan dan aspek 

keterlibatan kerja oleh Kanungo, 1982; Lambert, Qureshi, 

Frank, Klahm, & Smith, 2018  untuk skala keterlibatan 

kerja. Teknik analisis data yang digunakan pada 

penelitian ini adalah uji korelasi product moment, dimana 

teknik tersebut digunakan untuk mengetahui ada atau 

tidaknya hubungan yang signifikan pada dua variabel 

yakni karakteristik pekerjaan dan keterlibatan kerja.  

Teknik analisis korelasional menjadi teknik analisis 

data yang digunakan, dimana ketika menggunakan teknik 

ini maka diharuskan untuk memenuhi beberapa syarat, 

yaitu data harus berskala interval, data yang digunakan 

harus berdistribusi normal dan bersifat linier, serta data 

harus memiliki keterhubungan (Muhson, 2006). 

 

HASIL PENELITIAN 

Uji normalitas dan linearitas dilakukan agar data yang 

diperoleh dapat dianalisis menggunakan analisis korelasi 

product moment. Data penelitian yang telah didapatkan 

kemudian diolah dengan menggunakan descriptive 

statistics. Data statistik tersebut dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

 

Tabel 1. Descriptive Statistics 

 N Min Max Mean 
Std. 

Deviation 

Karakteristik 

Pekerjaan 
114 59 133 102,21 15,701 

Keterlibatan 

Kerja 
114 67 130 102,48 13,05 

  

 Tabel 1 menunjukkan besarnya nilai rata-rata pada 

variabel karakteristik pekerjaan yaitu 102,21, adapun 133 

merupakan nilai tertinggi dan  59 merupakan nilai 

terendah. Besarnya nilai rata-rata variabel keterlibatan 

kerja yaitu 102,48, adapun 130 merupakan nilai tertinggi 

dan 67 merupakan nilai terendah. 

 Nilai standar deviasi pada variabel karakteristik 

pekerjaan yang melebihi 2 SD diketahui karena adanya 

dua kelompok subjek yang memiliki perbedaan 

pandangan terhadap pekerjaannya. Variabel keterlibatan 

kerja juga memperoleh nilai standar deviasi yang 

melebihi 2 SD, hal tersebut diketahui karena disebabkan 

oleh faktor demografis seperti usia, pendidikan terakhir, 

dan lamanya masa kerja. Meskipun karyawan memiliki 

keberagaman latar belakang demografis, namun 

karyawan masih berada dalam kelompok yang homogen 

dan dibuktikan dengan hasil perolehan pada uji asumsi. 

 

A. Analisis Data 

1. Hasil Uji Asumsi 

a. Uji Normalitas  

Data dikatakan berdistribusi normal jika memiliki 

nilai probabilitas p>0,05, sedangkan data tidak 

berdistribusi normal apabila memiliki nilai p<0,05 

(Sugiyono, 2019). Uji normalitas dilakukan dengan 

menggunakan Kolmogorov Smirnov yang dilakukan 

dengan menggunakan program SPSS 22.0 for 

windows.  

 

   Tabel 2. Kategorisasi Signifikansi  

Normalitas Data 

Nilai Signifikansi Keterangan 

Sig >0,05 Distribusi data normal 

Sig <0,05 Distribusi data tidak normal 
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Hasil dari uji normalitas dengan uji 

Kolmogorov-Smirnov terhadap variabel karakteristik 

pekerjaan dengan keterlibatan kerja adalah sebagai 

berikut:  

 

  Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Data 

Variabel 
Nilai 

Signifikansi 
Keterangan 

Karakteristik 

Pekerjaan 
0,162 

Distribusi  

normal 

Keterlibatan Kerja 0,200 
Distribusi 

normal 

 

Berdasarkan tabel 3, besarnya nilai signifikansi 

pada variabel karakteristik pekerjaan yaitu 0,162 (p 

˃ 0,05) dan besarnya nilai signifikansi variabel 

keterlibatan kerja yaitu 0,200 (p ˃ 0,05). 

Berdasarkan hasil dari nilai signifikansi kedua 

variabel adalah besar dari 0,05, bermakna bahwa 

data berdistribusi normal pada kedua variabel. 

 

b. Uji Linearitas  

Fungsi dilakukannya uji linearitas adalah guna 

mengetahui adanya hubungan yang linier antara dua 

variabel. Pengujian linieritas tersebut dapat 

dilakukan dengan menggunakan SPSS 22.0 for 

windows. Penggolongan data yang dikatakan linier 

apabila nilai signifikansinya kecil dari 0,05 

(p<0,05). 

 

Tabel 4. Ketentuan Distribusi Linearitas Data 

Nilai Signifikansi Keterangan 

Sig > 0,05 Tidak Linear 

Sig < 0,05 Linear 

 

Hasil uji linearitas menggunakan Test for 

Linearity terhadap kedua variabel: 

 

Tabel 5. Hasil Uji Linearitas Data 

Variabel Nilai 

Signifikansi 

Keterangan 

Karakteristik Pekerjaan * 

Keterlibatan Kerja 
0,000 Linear 

 

Besarnya nilai signifikansi pada data dari kedua 

variabel yaitu 0,000, menunjukkan nilai kecil dari 

0,05 (p<0,05). Nilai signifikansi apabila disesuaikan 

dengan kategorisasi linieritas data pada tabel 4, 

dapat dikatakan data penelitian berdistribusi linier. 

 

2. Hasil Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui 

keterhubungan antara variabel bebas dan terikat. 

Analisis korelasi sederhana digunakan dalam uji 

hipotesis dengan metode product moment yang 

dibantu dengan program SPSS 22.0 for windows. 

Berikut pedoman untuk memberikan kriteria 

terhadap koefisien korelasi (Sugiyono, 2019). 

 

          Tabel 6. Kriteria Koefisien Korelasi 

Interval Tingkat Hubungan 

0,00-0,199 

0,20-0,399 

0,40-0,599 

0,60-0,799 

0,80-1,00 

Hubungan sangat lemah / sangat rendah 

Hubungan lemah / rendah 

Hubungan cukup / sedang 

Hubungan kuat / tinggi 

Hubungan sangat kuat / sangat tinggi 

 

 Berikut hasil perhitungan uji hipotesis yang 

telah dilakukan dengan menggunakan korelasi 

product moment: 

 

Tabel 7. Hasil Uji Korelasi Product Moment 

  Karakteristik 

Pekerjaan 

Keterlibatan 

Kerja 

Karakteristik 

Pekerjaan 

Pearson 

Correlation 

1 0,685 

Sig. (2-

tailed) 

 0,000 

N 114 114 

Keterlibatan 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

0,685 1 

Sig. (2-

tailed) 

0,000  

N 114 114 

 

Nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000, 

yaitu kecil dari 0,05 (Sig. ˂ 0,05) bermakna bahwa 

hubungan antar variabel penelitian bersifat 

signifikan, sehingga dapat dirumuskan sebagai 

adanya hubungan yang signifikan antara 

karakteristik pekerjaan dengan keterlibatan kerja 

pada karyawan. 

Besarnya perolehan nilai koefisien korelasi yaitu 

0,685 (r=0,685). Nilai koefisien korelasi tersebut 

tergolong ke dalam korelasi yang kuat antara 

variabel karakteristik pekerjaan dengan keterlibatan 

kerja.  Berdasarkan nilai koefisien korelasi yang 

diperoleh, juga dapat menjelaskan arah hubungan 

antar variabel. Arah hubungan yang positif dan 

negatif berkaitan dengan arah hubungan antar 

variabel, yang ditunjukkan dengan adanya tanda (+) 

maupun (-) pada nilai koefisien korelasi (Sugiyono, 

2019).  

Nilai persentase korelasi hubungan diperoleh 

dengan mengetahui nilai R Square, berfungsi dalam 

untuk mengetahui bagaimana variasi variabel bebas 

dapat memberikan kontribusi kepada variabel 

terikat. Perhitungan R Square diperlukan pada 

hubungan antar variabel yang bersifat linier 
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(Sugiyono, 2019). Berikut perhitungan nilai R 

Square yang dilakukan dengan analisis regresi 

melalui bantuan SPSS 22.0 for windows. 

 

Tabel 8. Hasil R Square 

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,685 ,469 ,464 9,88690 

a. Predictors: (Constant), Karakteristik Pekerjaan 

 

Perolehan nilai R Square pada variabel 

karakteristik pekerjaan dan variabel keterlibatan 

kerja yaitu 0,469. Sesuai dengan fungsi R Square, 

dapat diartikan dimana sebesar 46,9% kontribusi 

yang diberikan variabel karakteristik pekerjaan 

terhadap variabel keterlibatan kerja, sedangkan 

sebesar 53,1% kontribusi yang diberikan faktor lain.  

 

PEMBAHASAN 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

apakah terdapat keterhubungan antara variabel 

karakteristik pekerjaan dengan variabel keterlibatan kerja 

pada karyawan. Rumusan hipotesis yang diangkat 

“adanya hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan 

keterlibatan kerja pada karyawan” dan telah diuji melalui 

metode korelasi product moment dengan dibantu program 

SPSS 22.0 for windows. Korelasi product moment 

dilakukan pada 114 karyawan yang memperoleh 

besarnya nilai signifikansi korelasi antar variabel yaitu 

0,000 (Sig < 0,05), maka dapat dimaknai adanya 

hubungan yang signifikan pada kedua variabel tersebut. 

Adanya hubungan signifikan pada kedua variabel 

tersebut membuktikan bahwa hipotesis penelitian dapat 

diterima. 

Pengujian hipotesis melalui metode korelasi product 

moment juga diperoleh besarnya nilai koefisien korelasi 

(r) yaitu 0,685 (r=0,685). Perolehan nilai koefisien 

korelasi tersebut apabila dilakukan penyesuaian terhadap 

kriteria koefisien korelasi, maka dapat diketahui bahwa 

terdapat tingkat hubungan yang tergolong kuat antara 

variabel karakteristik pekerjaan dengan keterlibatan 

kerja.  

Berdasarkan hasil analisis product moment tersebut 

yang menunjukkan nilai koefisien korelasi sebesar 0,685 

(r=0,685) dan tergolong ke dalam kategori kuat, nilai 

tersebut belum masuk ke dalam kategori sangat kuat 

dimana nilai koefisien korelasi 0,800 sampai dengan 

1,00. Hal tersebut disebabkan karena adanya nilai standar 

deviasi yang lebih dari 2 SD (1 SD = 6), dimana standar 

deviasi untuk variabel karakteristik pekerjaan sebesar 

15,7 dan sebesar 13,05 untuk variabel keterlibatan kerja.  

Besarnya standar deviasi tersebut dapat dipengaruhi 

karena adanya perbedaan sudut pandang yang dimiliki 

setiap karyawan terhadap pekerjaannya, terdapat bagian 

karyawan yang mampu menilai bagaimana aspek-aspek 

internal dalam pekerjaannya. Adanya keberagaman latar 

belakang demografis yaitu usia, pendidikan terakhir, dan 

lamanya masa kerja menjadi faktor lain yang 

menyebabkan tingginya perolehan nilai standar deviasi 

pada kedua variabel. Meskipun demikian, diketahui 

karyawan masih berada di dalam kelompok yang 

homogen, dengan dibuktikan dari hasil uji asumsi dimana 

menunjukkan data berdistribusi normal dan linier.  

Besarnya nilai r yang diperoleh yaitu sebesar 0,685 

(r=0,685) menunjukkan adanya nilai yang positif dan 

tidak terlihat tanda negatif, bermakna bahwa koefisien 

korelasi antar variabel memiliki arah hubungan yang 

positif. Arah hubungan yang positif tersebut berarti 

hubungan antar variabel mempunyai arah hubungan 

searah, sehingga menggambarkan dimana apabila 

semakin tinggi nilai dari variabel karakteristik pekerjaan 

maka akan semakin tinggi pula nilai dari variabel 

keterlibatan kerja pada karyawan, dan sebaliknya apabila 

semakin rendah nilai dari variabel karakteristik pekerjaan 

maka akan semakin rendah pula nilai dari variabel 

keterlibatan kerja pada karyawan. 

Berdasarkan penjelasan arah hubungan yang positif, 

karyawan akan semakin terlibat ketika telah mampu 

memberikan penilaian terhadap aspek-aspek internal di 

dalam pekerjaannya. Hal ini disebabkan karena karyawan 

yang mampu menilai aspek-aspek internal dalam 

pekerjaan akan secara utuh memahami bagaimana setiap 

prosedur pekerjaannya, memiliki keterikatan secara 

personal dengan pekerjaan, dan mengerti bagaimana 

pekerjaannya dapat berpengaruh terhadap hasil yang 

dibutuhkan perusahaan, sehingga karyawan akan 

memberikan kinerjanya secara optimal dan menjadi lebih 

terlibat di dalam pekerjaannya. 

Sikap karyawan yang ditemukan pada penelitian ini 

menunjukkan bahwa karyawan bagian produksi memiliki 

tingkat keterlibatan kerja yang rendah, hal ini sesuai 

dengan studi pendahuluan terkait fenomena yang telah 

ditemukan dan dipaparkan dalam latar belakang oleh 

peneliti yaitu karyawan bagian produksi memiliki 

keterlibatan kerja yang rendah akibat ketidaksesuaian 

pada karakteristik pekerjaannya. Beberapa bentuk sikap 

karyawan saat bekerja yang ditemukan dalam penelitian 

ini yaitu karyawan bekerja hanya sebagai pemenuhan 

tuntutan dari perusahaan yang berakibat kurangnya 

keinginan untuk menemukan upaya baru dalam 

menyelesaikan tugasnya dengan lebih efektif, serta 

karyawan yang seringkali merasa bosan karena pekerjaan 

terlalu rutin dan monoton. 
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Keterlibatan kerja merupakan sikap terhadap 

pekerjaan melalui adanya kemampuan kognitif dan 

keyakinan individu dalam mengidentifikasi secara 

psikologis terhadap pekerjaannya yang didorong dari 

persepsi bahwa pekerjaan berpotensi untuk memenuhi 

setiap kebutuhan karyawan. Karyawan yang memiliki 

keterlibatan kerja akan menganggap bahwa pekerjaannya 

merupakan sentral utama dalam pemenuhan kebutuhan, 

sehingga antara karyawan dan pekerjaan akan timbul 

keterikatan secara emosional dan keinginan untuk terus 

berpartisipasi di dalam pekerjaan (Kanungo, 1982; 

Lambert, Qureshi, Frank, Klahm, & Smith, 2018). 

Faktor-faktor pada variabel keterlibatan kerja 

menurut Kanungo, 1982; Lambert, Qureshi, Frank, 

Klahm, & Smith, 2018 yaitu faktor personal dan faktor 

situasional. Faktor situasional meliputi pekerjaan, 

organisasi, dan lingkungan sosial budaya yang antara lain 

menjadi stimulus atau pendorong terbentuknya suatu 

sikap karyawan saat bekerja, sehingga sikap yang 

terbentuk pada tiap-tiap karyawan akan berbeda sesuai 

dengan penilaian yang diberikan karyawan. Salah satu 

atribut yang terdapat di faktor situasional adalah 

karakteristik pekerjaan. 

Karakteristik pekerjaan merupakan aspek-aspek 

internal pada pekerjaan dengan menyesuaikan bentuk-

bentuk dari pekerjaan, sehingga akan berbeda antara 

departemen satu dengan yang lainnya di dalam 

perusahaan. Kesesuaian karakteristik pekerjaan dengan 

tugas yang diemban akan menimbulkan sikap positif 

karyawan terhadap pekerjaan (Luthans, 2008). Bentuk 

sikap positif tersebut menurut Oldham dan Hackman 

2005; Boeck, Dries, & Tierens, 2018 meliputi: (1) 

kebermaknaan, merupakan keadaan kognitif yang 

melibatkan tingkat dimana karyawan memandang 

pekerjaannya sebagai kontribusi yang berharga dan 

penting bagi kehidupannya, (2) tanggung jawab, 

merupakan keadaan yang berkaitan dengan sejauh mana 

karyawan merasa bertanggung jawab secara pribadi 

ataupun bertanggung jawab atas pekerjaan yang tengah 

dilakukannya, dan (3) pengetahuan terhadap hasil, 

melibatkan sejauh mana karyawan dapat memahami 

bagaimana kinerja mereka di dalam pekerjaan. 

Penelitian ini didukung dengan penelitian berjudul 

pengaruh quality of work life terhadap keterlibatan kerja 

karyawan oleh Farouk Ilmid Davik, Ernawaty, dan 

Nyoman Anita Damayanti (2017). Hasil yang ditemukan 

yaitu terdapat pengaruh yang signifikan sebesar 0,0004 

(p<0,05) dengan nilai pengaruh sebesar 0,029 antara 

quality of work life terhadap keterlibatan kerja. Tingkat 

keterlibatan kerja diukur berdasarkan tiga komponen dari 

quality of work life. Komponen pertama adalah 

pengawasan meliputi adanya pengarahan pada karyawan, 

dan terjaganya komunikasi yang baik antara atasan dan 

karyawan, dengan nilai pengaruh sebesar 0,023. 

Komponen kedua adalah tunjangan meliputi tunjangan 

pokok dan tunjangan kesehatan yang diberikan secara 

adil, dengan nilai pengaruh sebesar 0,060. Komponen 

yang ketiga adalah desain kerja meliputi skill variety, task 

identity, task significance, autonomy, dan feedback, 

dengan nilai pengaruh sebesar 0,039. 

Ketika karyawan telah mampu memahami 

bagaimana karakteristik dari pekerjaannya yang berkaitan 

dengan otonomi, ragam keterampilan, signifikansi tugas, 

umpan balik, dan identitas, maka mereka akan memiliki 

partisipasi penuh terhadap pekerjaannya. Karyawan yang 

terbiasa untuk berpartisipasi pada pekerjaannya, maka 

akan menghasilkan proses yang sistematis di dalam diri 

karyawan dan meningkatkan keterikatan emosionalnya 

dengan pekerjaan. 

Bukti yang menunjukkan adanya keterkaitan antara 

karakterteristik pekerjaan dengan keterlibatan kerja 

sesuai dengan hasil penelitian oleh Sharma (2016) 

dengan judul job involvement: attitudinal outcome of 

organizational structural factors, yang menemukan 

bahwa karyawan akan merasa lebih terlibat di dalam 

pekerjaannya karena dua hal, yaitu koordinasi dan 

otonomi kerja. Otonomi kerja berkaitan dengan adanya 

kebebasan karyawan dalam memilih bagaimana metode 

kerja yang efektif baginya, menjadwalkan pekerjaan, dan 

membuat kriteria kerja. Koordinasi kerja berkaitan 

dengan hubungan sosial yang terbentuk di dalam 

organisasi. Otonomi kerja tersebut termasuk ke dalam 

salah satu aspek karakteristik pekerjaan yaitu otonomi. 

Hasil analisis lain yang dapat diungkap dalam 

penelitian ini adalah perhitungan pada nilai R Square, 

berfungsi dalam melihat kontribusi atau sumbangan 

efektif yang diberikan variabel karakteristik pekerjaan 

terhadap variabel keterlibatan kerja. Berdasarkan hasil R 

Square yang telah diperoleh, sebesar 46,9% variabel 

keterlibatan kerja dapat dibentuk oleh variabel 

karakteristik pekerjaan. Adapun sebesar 53,1% kontribusi 

yang diberikan faktor-faktor lain pada variabel 

keterlibatan kerja. 

Menurut Kanungo 1982; Lambert, Qureshi, Frank, 

Klahm, & Smith, 2018 masih terdapat beberapa faktor-

faktor lain pada variabel keterlibatan kerja, faktor 

personal dan faktor situasional. Faktor personal memiliki 

dua atribut, yang pertama adalah demografis dengan 

mencakup perbedaan pada jenis kelamin, jenjang 

pendidikan terakhir, umur, status pernikahan, tingkat 

jabatan, dan lama kerja. Atribut yang kedua adalah 

psikologis dengan mencakup kebutuhan-kebutuhan yang 

dimiliki oleh setiap individu. 

Berikutnya adalah faktor situasional  yang memiliki 

tiga atribut. Atribut pertama adalah pekerjaan dengan 

mencakup status atau level jabatan, jumlah gaji, kondisi 
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kerja, keamanan kerja, pengawasan, dan iklim personal. 

Atribut kedua adalah organisasi dengan mencakup iklim 

organisasi, struktur organisasi, ukuran organisasi, dan 

sistem kontrol organisasi. Atribut ketiga adalah 

lingkungan sosial budaya dengan mencakup kondisi 

lingkungan di sekitar perusahaan. 

 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan 

keterlibatan kerja pada karyawan dengan nilai 

sebesar 0,000 (p<0,05). Berdasarkan nilai koefisien 

korelasi (r) diperoleh nilai sebesar 0,685 (r=0,685), 

membuktikan bahwa korelasi antar variabel 

tergolong dalam kategori kuat dan positif karena 

tidak ditemukannya tanda negatif. Arah hubungan 

yang positif menjelaskan jika semakin tinggi nilai 

dari variabel karakteristik pekerjaan maka akan 

semakin tinggi pula nilai dari variabel keterlibatan 

kerja, sebaliknya apabila nilai dari variabel 

karakteristik pekerjaan rendah maka nilai dari 

variabel keterlibatan kerja pada karyawan pun akan 

menurun. 

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, 

maka peneliti memberikan beberapa saran kepada 

pihak-pihak terkait, sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan 

gambaran mengenai tingkat keterlibatan kerja 

dan tingkat karakteristik pekerjaan yang dimiliki 

karyawan, sehingga dapat dijadikan bahan 

pertimbangan bagi perusahaan untuk 

meningkatkan keterlibatan kerja karyawan di 

bagian produksi. Perusahaan diharapkan dapat 

lebih memperhatikan pemenuhan pada 

karakteristik pekerjaan terutama aspek variasi 

keterampilan dan otonomi, dengan melibatkan 

karyawan dalam kegiatan-kegiatan yang 

dilaksanakan perusahaan ataupun pengambilan 

keputusan sehingga keterlibatan kerja karyawan 

juga akan meningkat. 

 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Penelitian ini hanya berfokus dalam 

membuktikan karakteristik pekerjaan yang 

merupakan salah satu faktor pengaruh 

terhadap tingkat keterlibatan kerja, sehingga 

faktor-faktor lain belum dapat dibuktikan 

kontribusinya dalam mempengaruhi tingkat 

keterlibatan kerja. Faktor-faktor lain inilah 

yang dapat menjadi bahan pertimbangan dan 

perluasan sudut pandang oleh peneliti lain 

yang tertarik dengan topik yang sama.  

b. Peneliti selanjutnya juga diharapkan mampu 

menggali informasi dan memperluas 

wawasan lebih mendalam mengenai aspek-

aspek dari kedua variabel. 

c. Berdasarkan aspek-aspek variabel 

karakteristik pekerjaan yang digunakan 

dalam instrumen penelitian memiliki 

kemungkinan dimana keseluruhan aspek 

memiliki kontribusi yang berbeda-beda 

terhadap variabel keterlibatan kerja.  
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