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Abstrak

Perusahaan menghadapi tantangan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
bertahannya produktivitas karyawan secara optimal. Perubahan produktivitas ini berhubungan erat
dengan sejauh mana karyawan merasa terlibat dan terikat dengan pekerjaannya. Penelitian ini
dilakukan untuk mengetahui hubungan otonomi kerja dan keterikatan kerja pada karyawan PT. X.
Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan jumlah populasi sebanyak 100 orang dan
menggunakan teknik sampling jenuh yakni menggunakan keseluruhan populasi sebagai sampel. Alat
ukur yang digunakan adalah skala keterikatan kerja dan perilaku produktif. Teknik analisis data
menggunakan korelasi Pearson Product Moment. Hasil analisis menunjukkan nilai signifikansi
sebesar 0.000 (p < 0.05) dengan koefisien korelasi sebesar 0.603, yang berarti terdapat hubungan yang
signifikan dan kuat antara otonomi kerja dengan keterikatan kerja. Semakin tinggi otonomi kerja yang
dimiliki karyawan, semakin tinggi pula keterikatan kerja yang ditunjukkan. Penelitian ini
menyimpulkan bahwa keterikatan kerja berperan penting dalam membentuk perilaku kerja yang
produktif.

Kata kunci : Otonomi Kerja; Keterikatan Kerja; Karyawan

Abstract

Companies face the challenge of creating a work environment that supports the maintenance of
optimal employee productivity. This productivity change is closely related to the extent to which
employees feel involved and attached to their work. This study was conducted to determine the
relationship between work autonomy and work engagement in employees of PT X. The research
method used is quantitative with a population of 100 people and using saturated sampling technique,
namely using the entire population as a sample. The measuring instrument used is a scale of work
engagement and productive behavior. Data analysis techniques using Pearson Product Moment
correlation. The results of the analysis showed a significance value of 0.000 (p < 0.05) with a
correlation coefficient of 0.603, which means there is a significant and strong relationship between
job autonomy and work engagement. The higher the work autonomy of employees, the higher the
work engagement shown. This study concludes that work engagement plays an important role in
shaping productive work behavior.

Keywords : Work Autonomy; Work Engagement, Employee

240


https://doi.org/10.26740.cjpp.v12n1.p240-253
mailto:olieviaprabandini@unesa.ac.id

Vol. 12. No.01. (2025). Character : Jurnal Penelitian Psikologi

Article HiStOl'y *corresponding author
Submitted :
Final Revised :
11-06-2025
Ace epte d : This is an open access article under the CC-BY-SA license
12-06-2025 Copyright © 2022 by Author, Published by Universitas Negeri
Surabaya

Perubahan dalam dunia kerja masa kini menuntut perusahaan untuk menciptakan
lingkungan yang mendukung produktivitas karyawan secara optimal. Karakteristik perusahaan,
yang dipengaruhi oleh sektor industri, skala bisnis, dan budaya organisasi, berperan dalam
menentukan sistem kerja serta kebijakan manajemen yang diterapkan (Demerouti dkk., 2014).
Salah satu fenomena yang sering muncul adalah naik turunnya produktivitas karyawan akibat
faktor-faktor internal maupun eksternal perusahaan. Perubahan produktivitas ini berhubungan
erat dengan sejauh mana karyawan merasa terlibat dan terikat dengan pekerjaannya, yang
dikenal sebagai keterikatan kerja. Lingkungan internal organisasi yang terus berubah,
keterikatan kerja dalam organisasi menjadi penting guna mempertahankan kinerja karyawan
dalam mencapai tujuan perusahaan (Damayanti & Hendarsjah, 2019).

Keterikatan kerja dalah faktor penting yang berdampak pada berbagai aspek dalam
lingkungan kerja. Hidayat (2023) karyawan yang memiliki rasa keterikatan akan menunjukkan
loyalitas dan kepedulian terhadap keberlanjutan organisasi. Karyawan tersebut memiliki
kemauan untuk melakukan upaya ekstra untuk mencapai tujuan organisasi. Upaya tersebut akan
diwujudkan dengan menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih baik, kreativitas yang lebih
tinggi, serta komitmen yang kuat terhadap organisasi. Temuan oleh Pri (2017), mengambarkan
bahwa karyawan yang merasa terikat dalam pekerjaannya menunjukkan sikap bersemangat
dalam menyiapkan dirinya sebelum memulai pekerjaan, antusias dalam mengerjakan tugas
yang diberikan juga terlihat sulit lepas dari tugas yang diberikan padanya.

Keterikatan kerja menjadi elemen penting yang bagi perusahaan untuk mendukung
tercapainya tujuan strategis organisasi. Konteks perusahaan yang bergerak di bidang industri
dengan persaingan ketat dan tuntutan produksi tinggi, keterikatan kerja memiliki peran sentral
dalam memastikan efisiensi operasional dan keberlanjutan usaha, begitu juga dengan
perusahaan yang bergerak dibidang penyediaan jasa. Karyawan yang merasa terikat dengan
perusahaan tidak hanya memberikan kinerja terbaik, tetapi juga lebih loyal terhadap
perusahaan, mampu beradaptasi dengan perubahan, serta berkontribusi pada inovasi yang
dibutuhkan untuk memenangkan pasar. Oleh karena itu, organisasi perlu semakin fokus dalam
menarik, memotivasi, mengembangkan, dan mempertahankan loyalitas karyawan guna meraih
keunggulan bersaing di pasar global saat ini (Lina, 2019).

Keterikatan kerja didefinisikan oleh Schaufeli (2002) sebagai kondisi pikiran yang
positif dan memuaskan terkait dengan pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan
penghayaan. Kerikatan kerja juga dijelaskan sebagai perasaan kepuasan dan kebahagiaan kerja,
dan keadaan psikologis yang berhubungan dengan pekerjaan (Bayoumy, 2019). Karyawan yang
terikat dalam pekerjaan mereka dapat bekerja lebih lama, tetapi tidak dapat dianggap sebagai
pekerja keras. Keterikatan kerja dapat di lihat pada karyawan dengan masa kerja 2 tahun,
dikarnakan dalam 1-2 tahun pertama, individu mengalami tahap eksplorasi dan penyesuaian
terhadap lingkungan kerja, budaya organisasi, dan beban kerja (Bakker & Demerouti, 2008).
Aspek-aspek dari keterikatan kerja sendiri dijelaskan oleh Schaufeli dkk. (2006) dibagi menjadi
3 (tiga) aspek yakni semangat, dedikasi, dan penghayatan. Karyawan dengan keterikatan kerja
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tinggi sering kali menunjukkan komitmen yang kuat terhadap organisasi, mampu bekerja secara
kolaboratif, dan memiliki tingkat energi yang tinggi dalam menyelesaikan tugas.

Berdasarkan penelitian Bakker dan Demerouti (2007) terdapat dua faktor yang
mempengaruhi keterikatan kerja, yaitu tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya
pekerjaan (job resources). Sumber daya pekerjaan memiliki dimensi seperti otonomi, umpan
balik, variasi keterampilan, dan dukungan sosial. Dimensi-dimensi tersebut merupakan contoh
sumber daya pekerjaan yang berhubungan erat dengan keterikatan kerja karyawan. Ketika
karyawan merasa bahwa pekerjaannya memberikan kebebasan dalam pengambilan keputusan
(otonomi) atau adanya kejelasan mengenai kinerja mereka (umpan balik), mereka cenderung
lebih berkomitmen terhadap pekerjaan, merasa terikat, dan bersemangat.

Pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Damayanti dan Hendarsjah (2019)
menunjukan bahwa otonomi kerja memiliki dampak positif yang signifikan terhadap
keterikatan kerja, sementara otonomi kerja secara signifikan berkontribusi dalam menurunkan
kelelahan emosional karyawan. Morgeson dan Humphrey (2006), menyatakan bahwa otonomi
kerja menggambarkan tingkat di mana suatu pekerjaan memberikan kebebasan, kemandirian,
serta fleksibilitas dalam menjadwalkan tugas, mengambil keputusan, dan menentukan cara
pelaksanaannya. Adanya otonomi kerja memberikan kebebasan bagi para pekerja untuk
menentukan sendiri cara mereka menyelesaikan tugas yang diberikan. Otonomi kerja yang
diberikan kepada karyawan akan menghasilkan keuntungan berupa peningkatan motivasi dan
peningkatan keberhasilan perusahaan (Suryowibowo & Syakarofath, 2024). Aspek dari
otonomi kerja sendiri dijabarkan oleh Morgeson dan Humphrey (2006) meliputi penjadwalan
kerja, pengambilan keputusan, dan metode kerja.

PT X adalah perusahaan yang bergerak di bidang produksi sepatu dan tas yang berlokasi
di Jombang Jawa Timur. Produk-produk yang dihasilkan tidak hanya dipasarkan wilayah Jawa
Timur, tetapi juga di berbagai daerah di Indonesia. Selain itu, produk unggulan seperti tas golf
diekspor ke negara-negara seperti Jerman dan Amerika Serikat, sementara sepatu dan tas
lainnya juga dijual ke pasar internasional, termasuk ke China, dengan pasa yang luas
mengharuskan perusahaan untuk memenuhi standar internasional. Hal ini menunjukkan bahwa
perusahaan harus beroperasi dengan standar yang tinggi untuk menjaga kualitas dan daya saing
produknya. Tingginya tuntutan ini dapat berdampak pada tekanan kerja karyawan, terutama
mereka yang terlibat langsung dalam proses produksi, distribusi, dan pemasaran.

Berdasarkan studi lapangan yang dilakukan pada 20 Januari 2025 kepada 2 karyawan
divisi packing di PT X, ditemukan beberapa fenomena dimana karyawan menunjukkan
kemampuan untuk mengelola stres dengan baik, mengingat tekanan kerja yang muncul akibat
tuntutan pasar internasional. Misalnya, ketika menghadapi tenggat waktu ketat untuk
memenuhi pesanan ekspor tas golf ke luar negeri, karyawan cenderung lebih mampu mengelola
beban kerja mereka dengan tenang dan tetap fokus pada kualitas hasil kerja. Fenomena tersebut
menunjukkan kegigihan bahkan saat menghadapi target pasar yang membludak, hal tersebut
juga dikonfirmasi oleh HRD yang mengamati langsung kinerja para karyawan. Selain itu
ditemukan juga bahwa karyawan merasa tertantang apabila terdapat model baru terutama yang
dirasa sulit bagi karyawan, akan ada dorongan dari diri mereka untuk bisa mengerjakan dengan
sebaik baiknya. Dua fenomena yang dinyatakan oleh karyawan tersebut menunjukkan adanya
semangat dan dedikasi dari karyawan terhadap pekerjaan mereka (Bakker dkk., 2011).

Fenomena lain juga ditemukan saat melakukan wawancara dengan 2 karyawan divisi
jahit pada 21 Januari 2025, dimana karyawan menyatakan bahwa mereka merasa dilibatkan
dalam pengambilan keputusan yang berhubungan dengan divisi mereka, misalnya ketika
permintaan pasar sedang mengalami penurunan akibatnya akan dilakukan pergiliran libur untuk
karyawan terutama pada divisi jahit yang memiliki jumlah karyawan terbanyak, untuk itu
kepala divisi membuat jadwal yang secara transparan dan dibagikan pada grup tiap line dengan
perbandingan jumlah masuk dan libur sama antar karyawan. Karyawan juga diperbolehkan
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mengutarakan pendapatnya kepada kepala divisi jika terdapat hal yang kurang berkenan dari
keputusan yang dibuat oleh perusahaan. Hal ini membuat karyawan merasa dilibatkan dalam
pengambilan keputusan dan mencegah adanya perselisihan antar karyawan. Fenomena ini
menunjukkan bahwa perusahaan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan dan
mempertimbangkan pendapat dari para karyawan untuk kepentingan perusahaan agar dapat
berkembang lebih baik (Morgeson & Humphrey, 2006).

Berdasarkan beberapa fenomena yang telah diuraikan diatas, dapat diketahui bahwa
fenomena-fenomena tersebut sesuai dengan aspek-aspek keterikatan kerja yang dikemukakan
oleh Schaufeli (2006), yakni semangat, dan dedikasi dari para karyawan. Fenomena-fenomena
yang ditemukan di PT X juga selaras dengan teori yang dikemukakan oleh Morgeson dan
Humphrey (2006), terkait otonomi kerja yang menyatakan bahwa perusahaan yang memberikan
otonomi kerja pada karyawannya akan memberikan kebebasan yang meliputi penjadwalan
kerja, pengambilan keputusan, dan metode kerja. Otonomi yang diberikan oleh perusahan ini
dirasa dapat mendorong karyawan memiliki tingkat keterikatan kerja yang tinggi, yang
ditunjukkan dengan adanya semangat dan dedikasi yang telah ditunjukan oleh karyawan.

Secara psikologis, otonomi kerja berhubungan erat dengan keterikatan kerja karena
kebebasan dalam menentukan cara kerja dapat meningkatkan motivasi intrinsik, kepuasan, dan
keterikatan emosional karyawan terhadap pekerjaannya. Berdasarkan teori Job Demands-
Resources (JD-R) yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti (2007), otonomi kerja
merupakan salah satu sumber daya pekerjaan (job resources) yang dapat meningkatkan
keterikatan kerja karyawan dengan memberikan mereka rasa kontrol atas pekerjaan yang
dilakukan. Penelitian serupa yang mendukung hubungan positif antara otonomi kerja dan
keterikatan kerja salah satunya dilakukan oleh Damayanti dan Hendarsjah (2019) yang
menemukan bahwa semakin besar otonomi yang dimiliki karyawan, maka semakin kuat pula
keterlibatan mereka dalam pekerjaan.

Hubungan antara otonomi kerja dan keterikatan kerja telah banyak diteliti tetapi, masih
terdapat beberapa aspek yang belum dieksplorasi secara mendalam. Sebagian besar penelitian
sebelumnya berfokus pada sektor jasa dan korporasi berbasis digital seperti yang dilakukan oleh
Damayanti dan Hendarsjah (2019) yang mengkaji hubungan antara otonomi kerja dengan
keterikaan kerja pada karyawan it, marketing dan agen asuransi, serta penetilian yang dilakukan
oleh Bayoumy (2019) yang berfokus pada sektor jasa kesehatan, sedangkan penelitian
mengenai hubungan ini dalam industri manufaktur masih terbatas. Selain itu, penelitian oleh
Malinowska dkk. (2018) cenderung mengukur otonomi kerja secara umum tanpa melihat aspek
spesifiknya, seperti pengambilan keputusan, penjadwalan kerja, dan metode kerja secara
terpisah, yang dapat memiliki dampak berbeda terhadap keterikatan kerja. Untuk itu, studi ini
bertujuan mengatasi kekosongan tersebut dengan menelusuri bagaimana setiap aspek otonomi
kerja berkontribusi terhadap keterikatan kerja dalam konteks industri manufaktur, khususnya
pada PT X. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara otonomi kerja dan
keterikatan kerja pada karyawan PT X, dengan menyoroti kontribusi aspek-aspek otonomi
seperti penjadwalan kerja, pengambilan keputusan, dan metode kerja dalam meningkatkan
keterikatan tersebut.

Metode

Pendekatan kuantitatif non-eksperimental dimanfaatkan dalam riset ini. Metodologi
kuantitatif non-eksperimental 1ialah metode penelitian yang memiliki tujuan untuk
mengidentifikasi atau memaparkankan adanya hubungan antara variabel X dan variabel Y, atau
untuk mengetahui perbedaan dengan membandingkan dua variabel. Metode yang dimanfaatkan
dalam riset kali ini adalah korelasional, yaitu metode kuantitatif non-eksperimental yang
bertujuan untuk melihat hubungan antar variabel yang diteliti (Jannah. 2018). Pendekatan ini
digunakan karena pendekatan ini mempermudah proses pengujian hipotesis dan pengumpulan
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data, khususnya melalui penggunaan instrumen seperti skala psikologi yang diberikan kepada
sejumlah responden. Tujuan adanya riset ini adalah untuk menguji hipotesis apakah terdapat
hubungan antara Otonomi Kerja dengan Keterikatan Kerja pada karyawan PT X.

Sampel / Populasi

Populasi dari penelitian ini merupakan karyawan bagian produksi di PT X yang terdiri
dari 100 karyawan. Teknik sampling jenuh digunakan untuk pengambilan jumlah sampel dari
keseluruhan populasi. Menurut Sugiyono (2023), sampling jenuh merupakan teknik
pengambilan sampel ketika seluruh populasi digunakan sebagai sampel, terutama jika jumlah
populasi relatif kecil atau masih dapat dijangkau oleh peneliti. Kriteria yang digunakan untuk
menguji keterikatan kerja adalah masa kerja dari karyawan, dimana sampel yang digunakan
merupakan karyawan yang telah bekerja selama minimal 2 tahun di perusahaan tersebut. Hal
ini sesuai dengan pernyataan Bakker dan Demerouti (2008) dimana individu dalam 1-2 tahun
pertama masih mengalami tahap eksplorasi dan penyesuaian terhadap lingkungan kerja, budaya
organisasi, dan beban kerja.

Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan skala, menurut Jannah (2018) skala adalah instrumen penelitian yang berbentuk
kuesioner yang didalamnya terdapat daftar pernyataan, yang masing masing dari pernyataan
tersebut oleh peneliti telah disediakan pilihan jawaban yang bisa diambil oleh subjek penelitian,
sedangkan menurut Sugiyono (2016) kuesioner adalah seperangkat pernyataan yang diberikan
kepada subjek yang didalamnya berisi pernyataan terkait dengan Otonomi Kerja (variabel
bebas) dan Keterikatan Kerja (variabel terikat).

Skala yang digunakan dalam penelitian ini tergolong dalam self report yaitu subjek
penelitian menilai dirinya sendiri berdasarkan pernyataan yang telah disediakan oleh peneliti
(Jannah, 2018). kuesioner penelitian ini juga menggunakan skala likert dengan lima pilihan
jawaban yakni Sangat Setuju, Setuju, Cukup Setuju, Tidak Setuju, dan Sangat Tidak Setuju.
Untuk mengumpulkan data maka kuesioner tersebut akan disebarkan kepada karyawan
Produksi bagian jahit dan packing di PT X. Google Form yang nantinya akan terdiri dari dua
bagian, bagian pertama akan berisi alat ukur otonomi kerja sedangkan section kedua akan berisi
alat ukur keterikatan kerja.

Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan alat bantu alat bantu aplikasi /BM SPSS
27 for Windows. Pada penelitian ini dilakukan uji asumsi dan uji hipotesis terhadap data yang
diperoleh. Uji asumsi terdiri dari uji normalitas dan uji linearitas, yang pertama dilakukan uji
normalitas dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Pada uji ini, data dapat dinyatakan
berdistribusi normal apabila memiliki nilai signifikansi lebih dari 0.05 (p > 0.05). Kemudian,
uji linearitas dilakukan dengan menggunakan deviation from linearity. Pada uji ini, apabila nilai
Sig. deviation from linearity lebih dari 0.05 atau > 0.05, maka menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang linier antara variabel bebas dengan variabel terikat. Selanjutnya, uji hipotesis
yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis korelasi data Pearson Produk
Moment dengan ketentuan, hipotesis dapat diterima apabila nilai signifikansi yang dihasilkan
kurang dari 0.05 (p < 0.05).
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Hasil

Dalam riset ini, data didapatkan melalui pendekatan kuantitatif dengan memanfaatkan
instrument penelitian. Selanjutnya data tersebut diolah menggunakan SPSS 27.0 for windows
untuk keperluan deskripsi dan penarikan Kesimpulan. Proses pengolahan mencakup analisis
statistik deskriptif yang meliputi nilai terendah, tertinggi, rerata, serta simpangan baku. Berikut
adalah hasil pendeskripsian data:

Tabel 1. Deskripsi Statistik Data Penelitian

Variabel N Min Max Mean SD
Otonomi Kerja 70 56 94 79.33 8.727
Keterikatan Kerja 70 76 107 97.17 6.541

Berdasarkan hasil deskripsi statistik, jumlah partisipan pada penelitian ini sebanyak 70
orang. Pada variabel otonomi kerja memperoleh nilai rata-rata 79.33 dengan nilai minimal 56
dan nilai maksimal 94. Sedangkan untuk variable keterikatan kerja mendapatkan nilai rat-rata
sebesar 97.17 dengan nilai minimal 76 dan nilai maksimal 107. Nilai standar deviasi pada
variabel otonomi kerja sebesar 8.727, sedangkan pada variabel keterikatan kerja standar deviasi
sebesar 6.541. Berdasarkan nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa data dalam Penelitian ini
menunjukan tingkat variasi tinggi atau bersifat heterogen.

Pengujian normalitas dilaksanakan guna mengonfirmasi bahwa data riset terdistribusi
secara normal. Karena metode statistik parametrik memerlukan data yang berdistribusi normal,
uji ini perlu dilakukan sebelum analisis lebih lanjut (Creswell, 2014). Riset ini memanfaatkan
metode Kolmogorov-Smirnov melalui bantuan software SPSS 27.0 for Windows untuk menguji
normalitas data. Data dianggap emiliki distribusi normal manakala skor signifikansinya
melebihi angka 0.05 (p > 0,05).

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

Variabel Sig. (p) Keterangan
Otonomi Kerja 0.200 Distribusi Data Normal
Keterikatan Kerja 0.200 Distribusi Data Normal

Hasil pengujian menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa
variabel otonomi kerja dan keterikatan kerja masing-masing memiliki nilai signifikansi sebesar
0.200. Kedua nilai tersebut melebihi ambang batas 0.05, maka secara statistik dapat
disimpulkan bahwa data pada kedua variabel terdistribusi secara normal.

Uji linearitas dilakukan guna mengetahui nilai linieritas antara variabel otonomi kerja
dan keterikatan kerja. Data dianggap linear manakala skor signifikansinya lebih kecil daripada
0.05 (p>0.05).
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Tabel 3. Hasil Uji Linieritas

Sig. Interpretasi

Keterikatan Kerja * Between Linieritas 0.000 Linier
Otonomi Kerja group

Deviation from 0.987
Linierity

Berdasarkan hasil analisis diatas, diperoleh nilai signifikansi 0.000 (p < 0.05). Ini
menunjukkan adanya hubungan linear yang signifikan antara otonomi kerja dan keterikatan
kerja. Selain itu, nilai deviation from linierity sebesar 0.987 nilai lebih dari 0.05 yang artinya
tidak ada penyimpangan linieritas. Sesuai dengan pendapat Azwar (2017), model regresi yang
menghasilkan devition from linierity yang cukup tinggi ini menunjukkan bahwa asumsi
linearitas telah terpenuhi. Dapat disimpulkan, data layak untuk dianalisis lebih lanjut
menggunakan teknik statistik parametrik.

Pengujian hipotesis memanfaatkan analisis korelasi Pearson Product Moment melalui
SPSS 27.0 for Windows. Tujuannya adalah untuk menilai kekuatan hubungan kedua variabel,
dengan koefisien korelasi yang ada di kisaran 0 hingga 1, di mana skor yang mendekati 1
mengindikasikan hubungan yang semakin kuat (Sugiyono, 2016). Kriteria koefisien korelasi
disajikan dalam tabel berikut:

Tabel 4. Kriteria koefisien korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0.000 - 0.199 Sangat Lemah
0.200 - 0.399 Lemah

0.400 —0.599 Sedang

0.600 — 0.799 Kuat

0.800 — 1.000 Sangat Kuat

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis

Oton(.)ml Keterikatan Kerja
Kerja
Otonomi Kerja Pearson 1 0.603**
Correlation
Sig. (2-tailed) 0.000
N 70 70
Keterikatan Kerja Pearson 0.603** 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 0.000
N 70 70
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Melalui analisis pearson product moment, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0.000 (p
< 0.05), yang menunjukkan bahwa hipotesis alternatif (H:) diterima, sementara hipotesis nol
(Ho) ditolak. Hal ini menegaskan adanya hubungan yang signifikan antara kedua variabel
tersebut.

Nilai korelasi yang bernilai positif mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
otonomi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin besar pula tingkat keterikatan kerja
mereka. Selain itu, nilai koefisien korelasi sebesar 0.603 menunjukkan bahwa otonomi kerja
berkorelasi kuat terhadap keterikatan kerja. Temuan ini menguatkan hipotesis bahwa terdapat
hubungan yang kuat dan positif antara persepsi terhadap otonomi kerja dan tingkat keterikatan
kerja di kalangan karyawan PT X.

Pembahasan

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0.000, serta
koefisien korelasi sebesar 0.603. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0.05
mengindikasikan bahwa hubungan antara otonomi kerja dan keterikatan kerja secara statistik
dinyatakan signifikan. Berdasarkan hasil pengujian korelasi yang telah dilakukan, dapat
disimpulkan bahwa otonomi kerja memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan
keterikatan kerja pada karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
otonomi kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula keterlibatan mereka
secara emosional, kognitif, dan fisik dalam pekerjaan. Hal tersebut sejalan dengan penelitian
Adisyah dan Mulyana (2023) yang menyebutkan bahwa tingkat otonomi yang tinggi dalam
pekerjaan berkontribusi pada peningkatan keterikatan karyawan, di mana pekerja merasa lebih
bersemangat dan termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Hubungan positif yang
teridentifikasi melalui nilai koefisien korelasi sebesar 0.603 memperkuat dugaan awal dalam
hipotesis penelitian.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Schaufeli & Bakker (2004), yang mengungkap
bahwa otonomi merupakan salah satu prediktor utama dalam model job demands-resources
yang secara signifikan meningkatkan keterikatan kerja. Temuan ini menegaskan bahwa
otonomi yang dirasakan karyawan memainkan peran penting dalam mendorong mereka untuk
tetap terlibat secara aktif dan bersemangat dalam pekerjaan sehari-hari.

Selanjutnya, dalam analisis terhadap keterikatan kerja, perbedaan skor pada masing-
masing aspek memberikan pemahaman yang lebih dalam mengenai pola keterikatan karyawan
dalam menjalankan tugasnya. Aspek semangat menempati posisi tertinggi dengan skor rata-rata
4,044, yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa memiliki energi, semangat,
dan daya tahan yang tinggi dalam bekerja. Tingginya skor pada aspek ini dapat mencerminkan
adanya dukungan lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan untuk tetap bertenaga
secara fisik maupun mental dalam menyelesaikan pekerjaan. Tingginya skor pada aspek ini
juga menunjukkan tingginya motivasi internal yang dimiliki oleh karyawan. Sejalan dengan itu,
Murillo dkk. (2024) menyatakan bahwa semangat sangat erat kaitannya dengan motivasi
intrinsik dan ketekunan dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Semakin tinggi vigor, semakin
besar kemungkinan karyawan untuk terus terlibat dan produktif, meskipun dihadapkan pada
beban kerja atau tekanan waktu.

Aspek dedikasi yang juga cukup tinggi dengan nilai rata-rata 403 menunjukkan bahwa
karyawan cukup antusias dan merasa bangga terhadap pekerjaannya, namun terindikasi bahwa
individu masih belum menunjukkan kontribusi aktif diluar pekerjaan pokoknya. Capri dkk.
(2017) menekankan bahwa dedication sering kali dipengaruhi oleh persepsi terhadap
kebermaknaan kerja dan kontribusi individu terhadap tujuan organisasi. Namun demikian,
aspek penghayatan memperoleh skor terendah yaitu 3,951 yang mengindikasikan bahwa
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sebagian karyawan masih menghadapi distraksi atau belum sepenuhnya fokus saat bekerja. Hal
ini bisa disebabkan oleh rutinitas kerja yang monoton, kurangnya tantangan, atau kondisi
lingkungan kerja yang kurang mendukung konsentrasi. Menurut Anggraini dan Mulyana
(2022), tuntutan kerja yang tinggi tanpa diimbangi dengan sumber daya kerja yang memadai
dapat menurunkan absorption, karena karyawan cenderung mengalami kelelahan mental yang
menghambat keterlibatan penuh. Selain itu, Paramitta dkk. (2020) menekankan bahwa aspek
psychological well-being, seperti kenyamanan emosional dan kestabilan psikologis, memiliki
peran besar dalam memfasilitasi absorption yang optimal.

Hubungan antara otonomi kerja dengan keterikatan kerja menunjukkan bahwa persepsi
karyawan terhadap tingkat kebebasan dan kendali yang mereka miliki dalam melaksanakan
pekerjaan berpengaruh langsung terhadap sejauh mana mereka terlibat secara aktif, penuh
semangat, dan fokus dalam pekerjaan sehari-hari. Variasi skor pada dimensi keterikatan kerja
seperti semangat, dedikasi dan penghayatan mencerminkan perbedaan tingkat keterlibatan
emosional dan kognitif antar karyawan, yang sangat dipengaruhi oleh sejauh mana mereka
merasa diberi kepercayaan dan keleluasaan dalam menyelesaikan tugas.

Karyawan yang merasa memiliki otonomi kerja yang tinggi cenderung menunjukkan
tingkat keterikatan kerja yang lebih besar, karena mereka dapat mengatur ritme kerja, memilih
pendekatan terbaik dalam menyelesaikan tugas, dan merasa dipercaya oleh atasan. Sebaliknya,
karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka terlalu diatur secara ketat atau tidak diberi
ruang untuk mengambil keputusan, cenderung menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih
rendah (Anggraini & Mulyana, 2022). Hal ini secara khusus berpengaruh pada dimensi
penghayatan, yang berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk benar-benar larut dalam
pekerjaan, serta dedikasi, yang mencerminkan antusiasme dan komitmen terhadap tugas
mereka.

Sejalan dengan pentingnya otonomi dalam mendorong keterlibatan positif karyawan,
analisis lebih lanjut terhadap dimensi-dimensi otonomi kerja perlu dilakukan untuk memahami
bagaimana persepsi tersebut berkembang di antara para operator produksi. Berdasarkan hasil
analisis terhadap otonomi kerja, aspek otonomi dalam pengambilan keputusan memperoleh
skor rata-rata tertinggi (3,879) yang menunjukkan bahwa karyawan merasa cukup diberi ruang
untuk membuat keputusan sendiri dalam lingkup tugas mereka. Hal ini mencerminkan adanya
kepercayaan dari organisasi terhadap kompetensi individu, yang pada gilirannya memperkuat
rasa tanggung jawab dan keterlibatan dalam pekerjaan. Sejalan dengan itu, Knies dkk. (2020)
menekankan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang mendukung pengambilan
keputusan mandiri akan meningkatkan persepsi kontrol pribadi, yang menjadi landasan kuat
bagi keterikatan kerja.

Selain itu, tingkat kebebasan karyawan dalam memilih metode kerja dengan skor 3,81
mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan merasa memiliki keleluasaan dalam
menentukan pendekatan atau teknik yang paling sesuai untuk menyelesaikan tugasnya.
Fleksibilitas dalam metode kerja memungkinkan karyawan menyesuaikan proses kerja dengan
gaya dan preferensi mereka, yang tidak hanya mendukung efisiensi, tetapi juga meningkatkan
minat dan ketekunan dalam menyelesaikan pekerjaan. Menurut Gillet dkk. (2012), dukungan
terhadap otonomi seperti ini dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan minat terhadap
pekerjaan, yang pada akhirnya berdampak pada keterikatan emosional dan psikologis terhadap
organisasi.

Namun, dinamika yang berbeda muncul pada aspek penjadwalan kerja, yang
memperoleh skor terendah (3,642), mengindikasikan bahwa karyawan masih memiliki
keterbatasan dalam mengatur waktu kerja mereka secara mandiri. Hal ini menggambarkan
adanya ketidakseimbangan dalam otonomi kerja, di mana kebebasan dalam membuat keputusan
dan memilih metode kerja tidak diiringi dengan kontrol terhadap ritme dan waktu kerja.
Ketidakfleksibelan waktu ini dapat menjadi hambatan dalam menciptakan keseimbangan kerja-
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kehidupan pribadi, serta dapat mengurangi persepsi kontrol yang penting bagi kesejahteraan
psikologis karyawan. Temuan ini mendukung hasil studi oleh Anggraini dan Mulyana (2022)
yang menunjukkan bahwa sistem kerja yang kaku di PT X, termasuk jadwal dan rotasi yang
ditentukan perusahaan, sering kali membatasi fleksibilitas karyawan dalam menyesuaikan diri
dengan beban kerja yang ada. Oleh karena itu, pengembangan otonomi dalam aspek
penjadwalan dapat menjadi area strategis bagi organisasi dalam meningkatkan kontrol
psikologis, kesejahteraan, dan keterikatan karyawan terhadap pekerjaan.

Menurut analisis terhadap masing-masing aspek otonomi kerja dan keterikatan kerja,
dapat diperoleh gambaran awal mengenai persepsi karyawan terhadap tingkat kebebasan dalam
bekerja serta kecenderungan keterlibatan mereka secara emosional dan kognitif. Pada dimensi
otonomi kerja, aspek pengambilan keputusan memperoleh rata-rata tertinggi, mengindikasikan
bahwa karyawan secara umum merasa diberi kepercayaan untuk menentukan keputusan dalam
pelaksanaan tugasnya. Sebaliknya, penjadwalan kerja mendapatkan skor terendah, menandakan
bahwa karyawan masih memiliki keterbatasan dalam mengatur waktu atau ritme kerja sesuai
preferensi pribadi. Hal ini dapat berdampak pada fleksibilitas serta kenyamanan psikologis,
yang pada akhirnya memengaruhi keseimbangan kerja dan keterlibatan dalam aktivitas kerja
(Spiegelaere dkk., 2016). Sementara itu, metode kerja berada pada posisi sedang,
mengisyaratkan bahwa meskipun sebagian besar karyawan merasa cukup bebas memilih cara
kerja, masih terdapat ruang untuk peningkatan fleksibilitas dalam pendekatan teknis
pelaksanaan tugas (Sung dkk., 2022).

Pada variabel keterikatan kerja, skor tertinggi tercatat pada aspek semangat, yang
mencerminkan tingginya energi dan antusiasme karyawan dalam menghadapi pekerjaan sehari-
hari. Hal ini menunjukkan bahwa dalam lingkungan kerja terdapat semangat dan dorongan
internal yang kuat untuk tetap produktif dan aktif. Sementara itu, penghayatan dan dedikasi
memperoleh skor lebih rendah, mencerminkan bahwa sebagian karyawan belum sepenuhnya
larut dalam pekerjaan atau belum merasa sangat terikat secara emosional dan bermakna dengan
tugas yang dijalankan (Seppéld dkk., 2020). Kondisi ini dapat menunjukkan adanya hambatan
dalam menciptakan pekerjaan yang menantang, bermakna, dan mendukung konsentrasi penuh.

Deskripsi analisis ini membantu memperkuat hasil analisis korelasional yang
menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara otonomi kerja dan keterikatan kerja, dengan
nilai korelasi sebesar 0,603. Meskipun nilai ini tergolong cukup tinggi dan signifikan, hasil uji
hipotesis menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel tersebut tidak sepenuhnya
maksimal. Hal ini bisa dipengaruhi oleh sistem demografi dan aturan internal perusahaan yang
perlu ditaati oleh karyawan, seperti struktur kerja yang hierarkis, serta adanya standar
operasional (SOP) perusahaan yang perlu ditaati (Kidane & Xuefeng, 2021). Faktor-faktor
tersebut dapat membatasi fleksibilitas individu, terutama dalam hal penjadwalan kerja, dan
mengurangi potensi penghayatan penuh terhadap pekerjaan. Misalnya, karyawan dengan
tanggung jawab penyusunan barang atau yang bekerja dengan mengikuti SOP akan mengalami
keterbatasan dalam mengatur jadwal secara mandiri, sehingga memengaruhi tingkat
keterlibatan kognitif dan emosional mereka terhadap pekerjaan (Bipp & Walczok, 2024).

Ketidakseimbangan antar dimensi otonomi kerja dengan variasi skor pada dimensi
keterikatan kerja memberikan pemahaman yang lebih dalam mengenai area yang perlu
ditingkatkan dalam pengelolaan karyawan. Rendahnya skor pada penjadwalan kerja dapat
menjadi salah satu penyebab berkurangnya penghayatan atau absorption, karena kurangnya
kendali atas waktu kerja dapat mengganggu fokus dan keterlarutan karyawan dalam tugas.
Dengan memahami dinamika ini, organisasi dapat merancang strategi intervensi yang lebih
terarah, seperti peningkatan fleksibilitas waktu kerja atau pelibatan dalam perencanaan jadwal,
khususnya untuk posisi yang masih memiliki ruang adaptasi. Selain itu, perusahaan dapat
mempertimbangkan pendekatan yang disesuaikan dengan kelompok demografis tertentu,
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misalnya berdasarkan usia, status keluarga, atau jenis pekerjaan, agar strategi peningkatan
keterikatan lebih relevan dan efektif secara individual (Permata & Mangundjaya, 2021).

Hasil dari penelitian sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh Slemp dan Vella-
Brodrick (2014) yang menunjukkan bahwa karyawan yang diberikan kebebasan dalam
membuat keputusan kerja menunjukkan tingkat keterlibatan emosional dan komitmen yang
lebih tinggi terhadap organisasi. Otonomi dalam membuat keputusan memberikan rasa kontrol
dan tanggung jawab, yang memicu keterikatan secara mendalam. Selain itu, Kelly dkk. (2011)
juga menjelaskan bahwa fleksibilitas waktu kerja berkontribusi terhadap keseimbangan
kehidupan kerja dan berujung pada meningkatnya keterikatan emosional terhadap pekerjaan.
Meski dalam banyak organisasi aspek ini sering dibatasi, penelitian tersebut menekankan
pentingnya ruang fleksibel dalam jadwal sebagai elemen pendukung keterlibatan jangka
panjang.

Secara keseluruhan, dinamika hubungan antara otonomi kerja dengan keterikatan kerja
tidak hanya tercermin dari hubungan statistik yang signifikan, tetapi juga menegaskan bahwa
otonomi kerja mendorong rasa memiliki, tanggung jawab, dan motivasi intrinsik yang pada
akhirnya meningkatkan keterlibatan karyawan secara emosional, kognitif, dan fisik dalam
pekerjaan. Hal ini dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan bahwa penting untuk
menyiapkan desain pekerjaan yang memberi ruang bagi karyawan untuk berperan aktif, merasa
dipercaya, dan memiliki kontrol dalam menjalankan pekerjaannya.

Kesimpulan

Penelitian yang dilakukan di PT X menyimpulkan bahwa otonomi kerja berperan positif
dalam meningkatkan keterikatan kerja karyawan. Karyawan yang memiliki kebebasan dalam
mengambil keputusan, menentukan metode kerja, dan mengatur jadwal kerja menunjukkan
tingkat semangat, dedikasi, dan keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaannya. Dinamika
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat otonomi yang diberikan kepada karyawan,
semakin kuat pula keterikatan emosional dan psikologis mereka terhadap pekerjaan, yang
menjadi faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan
di sektor manufaktur.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar PT X memperkuat otonomi kerja untuk
meningkatkan keterikatan karyawan, antara lain melalui komunikasi visi yang jelas, pelibatan
dalam penetapan tujuan tim, penghargaan atas kontribusi individu, serta pemberian fleksibilitas
kerja seperti opsi kerja dari rumah atau jam kerja fleksibel. Karyawan diharapkan
memanfaatkan kebebasan kerja secara proaktif dengan menunjukkan inisiatif, tanggung jawab,
dan mengaitkan nilai pribadi dengan pekerjaan yang dijalankan. Peneliti selanjutnya disarankan
mengeksplorasi faktor lain yang memengaruhi keterikatan kerja, seperti kepemimpinan atau
motivasi intrinsik, serta memperluas objek penelitian ke sektor dan jumlah responden yang
lebih beragam untuk memperoleh hasil yang lebih umum.
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