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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menjelaskan Pengaruh Kepuasan Kerja 

Intrinsik Dan Ekstrinsik Terhadap Employee Engagement Pada  PT BRI (persero) KC 

Magelang Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian kuantitatif. Proses pengumpulan 

data dilakukan dengan metode survei, yakni dengan mendistribusikan kuesioner kepada 

responden. Penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada responden 

yakni karyawan atau pegawai PT BRI KC Magelang. Sampling yang digunakan ialah 

nonprobability sampling dengan kriteria purposive sampling. Kriteria yang ditetapkan 

untuk menjadi sampel penelitian ini adalah karyawan PT BRI KC Magelang dengan masa 

kerja lebih dari satu tahun. Jumlah populasi penelitian yang dilakukan dalam lingkup PT 

BRI KC Magelang adalah sebanyak 410 orang. Sampel yang ditargetkan dalam penelitian 

ini sebanyak 120 orang. Analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier 

berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan 

kerja ekstrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap employee engagement. Kepuasan 

kerja intrinsik mengalami peningkatan. Walaupun terdapat aspek kepuasan kerja intrinsik 

yang dirasakan oleh karyawan BRI KC Magelang, ada beberapa aspek yang belum 

ditingkatkan dengan baik oleh manajemen seperti advancement dan growth. Dimensi di 

luar pekerjaannya, yakni kepuasan kerja ekstrinsik merupakan hak dari setiap karyawan 

dan berperan penting bagi keseimbangan kehidupan kerja.  

Kata Kunci: Kepuasan Kerja Intrinsik; Kepuasan Kerja Ekstrinsik; Employee Engagement 

 

PENDAHULUAN 

Tenaga kerja sebagai intangible assets perusahaan dan pilar utama sangat 

berperan penting di industri perbankan. Salah satu bank yang memiliki tenaga kerja 

berjumlah besar adalah Bank Rakyat Indonesia (BRI) persero Tbk. Pada tahun 2017 BRI 
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secara nasional memiliki 92.858 karyawan. BRI merupakan salah satu bank terbesar milik 

pemerintah yang bertujuan untuk mendapatkan laba dalam rangka memenuhi keinginan 

stakeholder. BRI memiliki kantor cabang yang tersebar di seluruh Indonesia. Salah satu 

kantor cabang yang berlokasi strategis adalah Kantor Cabang Magelang. 

PT BRI KC Magelang memiliki 410 karyawan, yang terdiri dari karyawan tetap, 

karyawan kontrak dan karyawan alih daya. Sejumlah karyawan itu bekerja di Kantor 

Cabang Magelang, KCP dan 24 BRI Unit, yang tersebar di Kabupaten Magelang. Karyawan 

BRI KC Magelang dikelola oleh Divisi Sumber Daya Manusia (SDM) yang merupakan 

bagian terstruktur dan bertanggung jawab untuk mengatur, mengarahkan, dan 

merencanakan SDM di kantor cabang. Dalam mengelola tenaga kerja, bagian personalia 

tidak hanya mengelola administrasi karyawan, tetapi juga meningkatkan employee 

engagement perusahaan. 

Employee engagement merupakan elemen perusahaan yang memberikan peluang 

bagi individu untuk mengembangkan karir melalui pekerjaan yang karyawan terima dan 

mampu menjaga reputasi perusahaan yang bertujuan untuk meningkatkan competitive 

advantage. Berdasarkan informasi yang diperoleh dari wawancara dengan beberapa 

karyawan BRI KC Magelang, karyawan merasa kurangnya motivasi dari supervisi dan 

atasan, serta target kerja semakin tinggi, sedangkan gaji dirasakan sudah sesuai walaupun 

terdapat perbedaan antara karyawan tetap, kontrak, dan alih daya. Jenjang karir 

karyawan kontrak dirasakan cukup lama untuk berstatus karyawan tetap. Karyawan alih 

daya juga berjenjang karir lama karena dikelola oleh vendor. 

Kebijakan personalia BRI KC Magelang dalam rotasi karyawan dirasakan 

berkekurangan, masih terdapat customer service dan teller di beberapa Kantor Unit BRI 

KC Magelang berusia lebih dari 40 tahun. Jam kerja yang tinggi mengakibatkan karyawan 

mudah merasa lelah sehingga mengurangi semangat bekerja. Hal lain yang mengakibatkan 

menurunnya semangat kerja karyawan adalah hubungan dan komunikasi yang kurang 

tepat dengan sesama rekan kerja. Hal ini memengaruhi kondisi emosional, kualitas dan 

rasa nyaman karyawan ketika bekerja.  

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), keterkaitan tingkat emosi yang tinggi 

terhadap suatu organisasi merupakan hasil dari tingginya faktor engagement dari 

karyawan. Dasar dari tingginya engagement di suatu organisasi menunjukkan kualitas 

kerja yang tinggi dan motivasi setiap karyawan untuk selalu berinovasi dalam 

meningkatkan kualitas dan produktivitas pekerjaannya sehingga signifikan terhadap 

engagement di suatu organisasi. 

Hewitt (2013) mendefinisikan engagement sebagai hasil psikologis dan perilaku 

yang mengarah pada kinerja karyawan yang lebih baik. Model Hewitt menguji hasil dari 

individual’s engagement dan potential engagement driver yang merupakan bagian dari 

pengalaman kinerja organisasi. Model employee engagement ini telah diuji, diulang, dan 

divalidasi selama 15 tahun penelitian pada jutaan karyawan di berbagai macam 

perusahaan dan industri di seluruh Eropa, Amerika Latin, Amerika Utara, dan Asia Pasifik. 
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Divisi SDM Kantor Cabang harus mempunyai upaya yang jelas dalam 

pengembangan karir, peningkatan potensi karyawan; demikian juga mendorong dan 

memotivasi karyawan untuk dapat bekerja lebih produktif. Upaya Divisi SDM harus 

didukung oleh sikap dan perilaku karyawan. Sikap dan perilaku karyawan dalam 

berorganisasi akan membentuk lima dimensi employee engagement, yakni: employee 

satisfaction, employee identification, employee commitment, employee loyalty dan 

employee perfomance (Kumar dan Pansari, 2015). 

Berdasarkan kelima dimensi perilaku karyawan mengenai employee engagement, 

kepuasan karyawan (employee satisfaction) merupakan representasi dari kepuasan kerja 

karena merupakan reaksi positif dari karyawan untuk dapat melihat keseluruhan 

pekerjaannya, termasuk supervisi dari atasan, gaji, dan rekan kerja karyawan. Ketika 

merasa puas, karyawan akan cenderung lebih berkomitmen pada pekerjaannya. 

Kepuasan karyawan secara positif memengaruhi kualitas kinerjanya dalam organisasi, 

khususnya BRI Kantor Cabang Magelang. Karyawan yang merasa puas akan meningkatkan 

integritas terhadap perusahaan serta bersinergi dengan visi, misi dan tujuan organisasi. 

Dengan demikian, setiap individu karyawan akan merasa dirinya merupakan bagian dari 

organisasi. 

Karyawan yang merasa puas dan berkomitmen tinggi merupakan aset terpenting 

di organisasi, sedangkan ketidakpuasan karyawan merupakan perasaan yang tidak 

diinginkan dan berdampak negatif bagi kelangsungan perusahaan. Kepuasan kerja 

merupakan tujuan karyawan bekerja, yang berprioritas tinggi. Dawis dan Lofquist (1984) 

menerangkan bahwa kepuasan adalah fungsi dari korelasi antara keterampilan dan nilai-

nilai karyawan melalui penguatan sistem di lingkungan kerja. Holland (1985) 

mendefinisikan keterkaitan kepuasan, prestasi, dan stabilitas dalam pekerjaan sesuai 

dengan kepribadian seseorang dan lingkungan kerja. 

Istilah kepuasan kerja menurut Baylor (2010) terbagi menjadi 2, yakni kepuasan 

kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik. Menurut Buitendach dan Witte (2005) 

kepuasan ekstrinsik mengacu pada aspek kepuasan yang tidak ada hubungannya dengan 

pekerjaan itu sendiri, seperti gaji, kondisi kerja, dan rekan kerja. Kepuasan intrinsik 

mengacu pada kepuasan dengan tugas-tugas pekerjaan itu sendiri. 

Aspek pengaruh kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik pada employee 

engagement di penelitian ini menjadi latar belakang masalah penelitian yang dilakukan di 

BRI Kantor Cabang Magelang. Penelitian Gallup (2013) menunjukkan peningkatan dan 

pertumbuhan employee engagement yang berkelanjutan sejak tahun 2006 dalam 

keadaan umum mengenai kesejahteraan, peringkat kehidupan, dan kepuasan dengan 

layanan kesehatan dan pendidikan. Manajemen yang efektif merupakan bentuk kesiapan 

perusahaan untuk siap berkompetisi. Motivasi yang kuat dan kepuasan kerja sangat 

memengaruhi kinerja karyawan. Evaluasi kinerja, menaikkan gaji, pemberian bonus atau 

penghargaan, dan kesempatan dalam jenjang karir merupakan cara memotivasi karyawan 

yang dilakukan oleh para pimpinan perusahaan. 
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Penelitian ini relevan dengan aplikasi yang diungkapkan oleh Herzberg’s 

(Herzberg, Mausner dan Snyderman, 1959; Herzberg, 1966) yakni, teori dua faktor untuk 

mengetahui apakah pengaruh faktor kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik memengaruhi 

employee engagement. Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh pengetahuan dan 

membantu memecahkan masalah perilaku organisasional pada PT BRI KC Magelang. 

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 

meneliti pengaruh kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik pada employee engagement. 

Ruang lingkup penelitian ini adalah PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Magelang. 

 

Employee Engagement 

Employee engagement telah menjadi istilah yang banyak digunakan dan 

populer, yang dinyatakan oleh Robinson, Perryman dan Hayday (2004). Namun, sebagian 

besar dari penelitian tentang employee engagement dapat ditemukan dalam jurnal 

praktisi yang memiliki dasar dalam praktiknya daripada teori dan penelitian empiris. 

Sebagaimana diungkapkan oleh Robinson et. al. (2004), secara mengejutkan bahwa 

beberapa penelitian akademis dan empiris pada suatu topik yang telah menjadi sangat 

populer. Backingham dan Coffman (1999 dalam Schaufeli dan Bakker, 2010) 

mengungkapkan bahwa istilah employee engagement digunakan pertama kali oleh 

kelompok peneliti Gallup pada tahun 1990-an. 

Engagement merupakan fenomena dari pekerjaan karyawan dalam organisasi, 

serta bagaimana karyawan mengekspresikan diri secara emosional, fisik, dan kognitif 

(Khan, 1990). Aspek kognitif dari employee engagement merupakan kondisi keseriusan 

karyawan tentang kondisi kerja, pemimpin, dan organisasi. Aspek emosional menyangkut 

bagaimana perasaan karyawan mengenai tiga faktor tersebut; dan apakah faktor 

tersebut berdampak positif atau negatif terhadap organisasi dan pemimpinnya. Aspek 

fisik employee engagement menyangkut energi secara fisik dari individu untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaannya. Menurut Khan (1990), engagemant berarti 

keadaan secara psikologis dan fisik yang terbentuk ketika memenuhi dan mengerjakan 

tugas organisasi. 

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), employee engagement merupakan kondisi 

positif dan perasaan puas karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya, yang 

ditunjukkan dengan memiliki kepribadian vigor, dedication, dan absorption.  Engagement 

yang didefinisikan oleh Schaufeli et.al., (2001) merupakan kondisi pikiran yang positif, 

kondisi rasa puas, dan terkait dengan pekerjaan yang ditandai oleh tiga karakteristik, 

yakni vigor, dedication, dan absorption. Engagement mengacu pada aspek afektif dan 

kognitif yang lebih konsisten dan mendalam, yang tidak hanya terfokus pada objek, 

peristiwa, individu, atau perilaku tertentu. 

a. Vigor 

Vigor mengacu kepada tinggi rendahnya energi dan mental seseorang dalam 

melakukan upaya-upaya kembali dari keterpurukan ketika bekerja dan kemauan orang 
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tersebut untuk melakukan upaya dalam pekerjaannya. Schaufeli et. al., (2002 dalam 

Medhurst dan Albrecht, 2011) mengemukakan bahwa vigor juga melihat keseriusan 

seseorang untuk menghadapi masalah. Vigor juga membahas bagaimana 

menempatkan diri seseorang ke dalam pekerjaan. 

b. Dedication 

Schaufeli et. al., (2002 dalam Medhurt dan Albrecht, 2011) mengungkapkan 

bahwa dedication adalah individu yang memiliki karakter keterikatan secara psikologis 

dengan suatu pekerjaan, antusias, bangga, dan menyukai tantangan. Albrecht (2010) 

juga menyatakan bahwa individu yang memiliki dedication akan merasa bangga dan 

antusias dalam dirinya. Individu yang memiliki dedication sebenarnya tidak tergila-gila 

dengan pekerjaan, tetapi individu tersebut juga dapat menikmati banyak hal di luar 

pekerjaannya. 

c. Absorption 

Schaufeli et. al. (2002 dalam Medhurst dan Albrecht, 2011) mengungkapkan 

bahwa absorption mengacu kepada kekuatan untuk selalu berfokus pada pekerjaan 

yang sedang dikerjakan sehingga individu dapat larut dalam pekerjaannya. Ciri 

individu yang memiliki aspek absorption menurut Albrecht (2010) adalah individu 

tersebut merasa bahwa waktu terasa begitu cepat ketika sedang mengerjakan 

pekerjaannya. Individu yang memiliki absorption juga terikat secara kognitif dengan 

pekerjaannya. 

 

Kepuasan Kerja Intrinsik dan Ekstrinsik 

Kepuasan kerja merupakan keadaan atau perasaan positif yang dihasilkan 

melalui evaluasi kerja karyawan dari pekerjaannya (Mathis dan Jackson, 2008). 

Ketidakpuasan kerja terjadi ketika harapan seseorang tidak terpenuhi; seperti ketika 

seorang karyawan mempunyai harapan akan rasa nyaman, kondisi kerja yang bersih dan 

nyaman, dan rasa aman. Akan tetapi, jika harapan akan rasa nyaman, aman, dan kondisi 

kerja yang bersih dan nyaman tidak dapat terpenuhi, timbul rasa ketidakpuasan kerja dari 

karyawan. 

Pada beberapa tahun terakhir tingkat kepuasan kerja mengalami penurunan. 

Menurunnya tingkat kepuasan kerja disebabkan oleh hubungan antarkaryawan yang 

menurun, hubungan dengan manajemen yang kurang, target dan tuntutan akan 

pekerjaan semakin tinggi, serta benefit yang didapat dalam jangka panjang berkurang 

(Mathis dan Jackson, 2008). Karyawan merasa termotivasi untuk dapat bekerja lebih baik, 

dan bermanfaat bagi kelangsungan organisasi, apabila karyawan memiliki tingkat 

kepuasan yang tinggi. 

 

Beberapa karyawan yang mempunyai tingkat kepuasan kerja tinggi dan tidak 

diimbangi dengan produktivitas kerja yang tinggi berakibat status karyawan tersebut 

hanya berpredikat rata-rata. Kepuasan kerja sendiri bukan merupakan suatu motivasi 
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yang kuat. Akan tetapi, kepuasan kerja dapat menjadi motivasi yang kuat apabila 

manajemen suatu organisasi lebih merespons dan tanggap dalam melakukan 

pemeliharaan terhadap lingkungan, karyawan, dan mampu memotivasi karyawan untuk 

dapat bekerja dengan tingkat kinerja yang tinggi (Handoko, 1998). 

Definisi komprehensif mengenai kepuasan kerja adalah kondisi emosional yang 

memuaskan atau menyenangkan mengenai penilaian kerja atau pengalaman kerja 

karyawan yang melibatkan sikap kognitif, afektif, dan evaluatif. Dalam perilaku organisasi, 

kepuasan kerja merupakan sikap karyawan yang terpenting dan sering dipelajari. 

Strauss dan Sayles (1980) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

sikap yang penting untuk aktualisasi diri. Kematangan psikologis tidak akan dicapai 

apabila karyawan memperoleh ketidakpuasan kerja sehingga akan menjadi frustrasi dan 

bersemangat kerja yang rendah. Kepuasan kerja mempunyai arti penting, baik bagi 

perusahaan maupun bagi karyawan karena dapat menciptakan nilai positif dan kondisi 

yang baik dalam lingkungan perusahaan. 

Dalam penelitian yang dikembangkan oleh Baylor (2010), kepuasan kerja 

diklasifikasikan menjadi dua, yakni kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik. 

Kepuasan kerja intrinsik merupakan faktor pendorong yang terbentuk oleh pekerjaan itu 

sendiri dan tugas karyawan. Kepuasan kerja ekstrinsik merupakan faktor di luar 

pekerjaan, seperti upah atau imbalan, rekan kerja, kondisi kerja, supervisi, dan 

kebijakan. 

Kepuasan dan ketidakpuasan memiliki interpretasi yang berbeda dan 

dipengaruhi oleh jumlah rangsangan dari berbagai faktor yang sama (Maddox, 1981). 

Model yang dikembangkan oleh Bockman (1971), yang diadopsi dalam penelitian Baylor 

(2010), menggambarkan perbedaan antara pemikiran secara konvensional dan dualitas 

Herzberg. 

 
Gambar 2.2 Perbedaan Pemikiran Konvensional dan Dual-Factor 

Sumber: Penelitian Baylor (2010) 

Gambar di atas menunjukkan bahwa pendekatan konvensional menjelaskan 

kepuasan kerja individu secara keseluruhan. Perasaan ini terdiri dari faktor yang 

berhubungan dengan pekerjaan dan lingkungan. Interaksi yang terjadi mengakibatkan 



Ahmad Syarif Mutsanna, Rohmawan Adi Pratama, dan Islamiyah 
Vol. 1, No. 1, 20-35, Januari 2023 

          ccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccc 

 25 MEISTER| Jurnal Manajemen Bisnis dan Terapan 

 
 

kondisi yang tidak stabil antara kepuasan dan ketidakpuasan. Kepuasan merupakan 

perasaan positif dan ketidakpuasan merupakan perasaan negatif mengenai pekerjaan. Di 

pertengahan antara kepuasan dan ketidakpuasan adalah kondisi netralitas, yang 

merupakan kondisi puas atau tidak puas. Ketidakpuasan adalah kebalikan dari kepuasan. 

Jika individu kehilangan faktor kepuasan kerja seperti gaji, tanggung jawab, kemajuan, 

penghargaan, kondisi kerja yang baik, rasa aman, pengakuan, dan faktor kepuasan yang 

lain, akan bergerak ke arah negatif, kecuali ada faktor yang mengimbanginya, sedangkan 

menambah atau meningkatkan faktor kepuasan tersebut akan bergerak ke arah positif. 

Berbeda dengan pendekatan konvensional, teori dua faktor yang diungkapkan 

oleh Herzberg (1964), yakni motivator-hygiene theory. Herzberg et al. (1964) 

mengungkapkan bahwa faktor intrinsik disebut sebagai pemuas atau motivator, 

sedangkan faktor ekstrinsik disebut sebagai ketidakpuasan atau hygiene factors. Faktor 

intrinsik merupakan faktor yang terkait dengan pekerjaan, yang berkorelasi dengan 

perasaan baik atau senang terhadap pekerjaan. Faktor ekstrinsik merupakan faktor yang 

terkait dengan suasana kerja atau lingkungan. Faktor ekstrinsik sering dikaitkan dengan 

perasaan tidak bahagia dengan pekerjaan. Herzberg menyimpulkan bahwa motivator 

merupakan faktor yang dapat memenuhi kebutuhan individu untuk dapat tumbuh, 

sedangkan hygiene 

Melalui penelitian yang dikembangkan oleh Baylor (2010), terdapat dua faktor 

kepuasan kerja, yaitu kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik (Herzberg 

et. al., 1959; Herzberg, 1966). 

a. Kepuasan Kerja Intrinsik 

Kepuasan kerja intrinsik merupakan faktor pendorong yang bisa disebut 

sebagai motivasi, yakni: prestasi kerja (achievement), pengakuan (recognition), 

tanggung jawab (responsibility), kemajuan atau perkembangan (advancement), 

bagaimana karyawan dapat tumbuh (growth), dan pekerjaan itu sendiri (the work 

itself). Walaupun faktor motivasi tersebut belum tentu ada atau belum diterapkan 

dalam organisasi, ketika faktor tersebut ada dan diterapkan akan menjadi faktor yang 

dapat meningkatkan kepuasan kerja dan memotivasi karyawan. 

b. Kepuasan Kerja Ekstrinsik 

Faktor kepuasan ekstrinsik ini dapat disebut juga sebagai hygiene factors, 

yakni: pengawasan (supervision), kondisi kerja (working conditions), rekan kerja (co-

workers), upah atau gaji (pay), kebijakan dan prosedur (policies and procedures), 

keamanan dalam bekerja (job security), status (status), dan kehidupan pribadi 

(personal life). Faktor tersebut belum tentu memuaskan karyawan tetapi ketika faktor 

tersebut hilang, akan mengakibatkan ketidakpuasan. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian kuantitatif. Proses pengumpulan 

data dilakukan dengan metode survei, yakni dengan mendistribusikan kuesioner kepada 

responden. Penelitian ini menggunakan variabel independen, yakni dimensi kepuasan 

kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik. Variabel dependen penelitian ini adalah 

employee engagement. Penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 

responden yakni karyawan atau pegawai PT BRI KC Magelang. Sampling yang digunakan 

ialah nonprobability sampling dengan kriteria purposive sampling. Kriteria yang 

ditetapkan untuk menjadi sampel penelitian ini adalah karyawan PT BRI KC Magelang 

dengan masa kerja lebih dari satu tahun. Dari penelitian ini, diharapkan akan diperoleh 

kesimpulan dan nilai sampel yang mewakili populasi dalam perusahaan. Jumlah populasi 

penelitian yang dilakukan dalam lingkup PT BRI KC Magelang adalah sebanyak 410 orang. 

Sampel yang ditargetkan dalam penelitian ini sebanyak 120 orang. Analisis data yang 

digunakan adalah analisis regresi linier berganda.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1 Penyebaran Kuesioner 

Keterangan Jumlah Persentase 

Kuesioner yang disebar 120 100% 

Kuesioner yang kembali 117 97,50% 

Kuesioner yang dapat diolah 114 95% 

Sumber: Data primer diolah, 2019 

 

Tabel 2 Data Profil Responden 

Keterangan Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin 114 100,00 

Laki-laki 54 47,40 

Perempuan 60 52,60 

Usia 114 100,00 

23-31 tahun 58 50,88 

32-40 tahun 41 35,96 

41-49 tahun 3 2,63 

50-58 tahun 12 10,53 

Pendidikan 114 100,00 

SMA 10 8,80 

Diploma 7 6,10 

Sarjana 93 81,60 

Pasca Sarjana 4 3,50 
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Lanjutan Tabel 2 Data Profil Responden 

Keterangan Jumlah Persentase (%) 

Masa Kerja 114 100,00 

1-6 61 53,50 

7-12 28 24,60 

13-18 9 7,90 

19-24 2 1,80 

25-30 13 11,40 

31-36 1 0,90 

Jabatan 114 100,00 

Staf 45 39,50 

AO/Marketing 54 47,40 

Kepala Unit 5 4,40 

Manajer 5 4,40 

Lainnya (driver, security) 5 4,40 

Sumber: Data primer diolah, 2019 

Tabel 3 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Keterangan β T Signifikansi 

Kepuasan kerja intrinsik (X1) 

Kepuasan kerja ekstrinsik (X2) 

0,465 

0,306 

4,793 

3,155 

0,000 

0,002 

Sig. 0,000 

R 0,720 

Adjusted R Square 0,510 

Sumber: Data Primer Diolah, 2019 

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa kepuasan kerja intrinsik berpengaruh 

positif dan signifikan pada employee engagement. (β = 0,478; t = 4,793; p = 0,000). 

Berdasarkan hasil tersebut, disimpulkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja intrinsik, 

tingkat employee engagement semakin tinggi. Hal ini berarti hipotesis 1 didukung. 

Selanjutnya, hasil analisis regresi menunjukkan kepuasan kerja ekstrinsik berpengaruh 

positif pada employee engagement. (β = 0,268; t = 3,155; p = 0,002). Dari hasil tersebut 

dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja ekstrinsik, semakin tinggi 

employee engagement. Hal ini berarti bahwa hipotesis 2 didukung. Dengan demikian, 

dari hipotesis 1 dan        hipotesis 2 terlihat bahwa kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik 

memiliki pengaruh pada employee engagement di BRI Kantor Cabang Magelang. 

Nilai koefisien determinasi atau Adjusted R Square = 0,510. Hal ini membuktikan 

bahwa 51% variasi employee engagement dapat dijelaskan oleh variasi kepuasan kerja 

intrinsik dan ekstrinsik. Sisanya sebanyak 49% dijelaskan oleh variabel-variabel yang lain 

di luar model penelitian. 
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Kepuasan Kerja Intrinsik Berpengaruh Positif pada Employee Engagement 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1 diperoleh bahwa kepuasan kerja 

intrinsik berpengaruh positif pada employee engagement. Semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja intrinsik, semakin tinggi tingkat employee engagement. Dari hasil 

tersebut, kepuasan kerja intrinsik signifikan terhadap employee engagement. Karyawan 

akan terdorong untuk merasa engagement apabila tingkat kepuasan intrinsiknya tinggi. 

Faktor pendorong kepuasan kerja intrinsik disebut juga merupakan motivasi bagi 

individu. 

Faktor tersebut terdiri dari achievement, recognation, responsibility, 

advancement, growth, dan the work itself. Faktor tersebut merupakan pendorong bagi 

karyawan, terutama bagi karyawan di industri perbankan BRI KC Magelang. Karyawan 

membutuhkan motivasi yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya. Dimensi 

kepuasan kerja intrinsik merupakan motivasi yang dibutuhkan oleh karyawan sehingga 

karyawan dapat merasa engagemant. 

Responden merupakan karyawan BRI KC Magelang yang bermasa kerja lebih dari 

satu tahun dengan mayoritas karyawan berusia muda. Banyak karyawan beranggapan 

bahwa faktor imbalan bukan satu-satunya faktor yang membuatnya merasa puas. Akan 

tetapi, seorang karyawan lebih menginginkan pengakuan, kemajuan karir, promosi, dan 

perasaan sukses. Dengan demikian, dimensi kepuasan kerja intrinsik sangat berpengaruh 

di lingkungan kerja, sehingga relevan dengan tingkat engagement. Berdasarkan 

pembahasan ini terlihat bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif pada employee 

engagement. 

 

Kepuasan Kerja Ekstrinsik Berpengaruh Positif pada Employee Engagement 

Hasil hipotesis 2 menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 

ekstrinsik dari responden semakin tinggi tingkat employee engagement. Berdasarkan 

hasil tersebut terlihat bahwa dimensi kepuasan kerja ekstrinsik, yakni supervision, 

working conditions, co-workers, pay, policies dan procedures, job security, status, dan 

personal life berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Pengaruh 

kepuasan kerja ekstrinsik secara parsial memiliki hubungan emosional yang tinggi. 

Apabila faktor tersebut hilang, akan menimbulkan ketidakpuasan kerja bagi karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis kepuasan kerja ekstrinsik pada employee engagement, 

dimensi kepuasan kerja ekstrinsik berkontribusi besar terhadap rasa atau tingkat 

emosional karyawan pada pekerjaan yang telah dilakukan. Kepuasan kerja merupakan 

faktor yang paling penting dalam memahami motivasi, efektivitas, dan retensi karyawan. 

Penelitian Schneider dan Snyder (1975) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan evaluasi pribadi dari kondisi pekerjaan atau hasil yang muncul dari pekerjaan. 

Dimensi intrinsik berdampak besar bagi kontinuitas organisasi. 

Berdasarkan analisis tersebut diperoleh bahwa karyawan cukup puas dengan 

segala hal atau sesuatu yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan. Dapat 
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disimpulkan bahwa kepuasan kerja ekstrinsik berpengaruh positif pada employee 

engagement. 

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan analisis dan pembahasan pada Bab IV dapat diambil simpulan. 

Pertama, kepuasan kerja intrinsik pada employee engagement berpengaruh positif dan 

signifikan. Peningkatan rasa puas individu pada pekerjaannya, yakni pengakuan, prestasi, 

promosi, perkembangan, dan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan akan 

meningkatkan rasa engagement sehingga hubungan organisasi dengan karyawan 

memberikan dasar untuk memahami kepuasan kerja dan employee engagement. 

Kepuasan kerja memiliki interpretasi yang berbeda dengan employee 

engagement. Kepuasan menekankan pada pengaruh, sedangkan employee engagement 

menekankan pada aspek kognitif dari keterlibatan karyawan dengan tugas pekerjaan 

tersebut. Pengaruh yang ditimbulkan dari perasaan puas akan berpengaruh positif, yakni 

mampu menciptakan komunikasi yang baik dengan nasabah, meningkatkan kualitas 

pekerjaannya, loyal terhadap organisasi, dan mampu berkontribusi lebih untuk 

kesuksesan perusahaan. 

Kedua, hasil analisis pengaruh kepuasan kerja ekstrinsik pada employee 

engagement berpengaruh positif dan signifikan. Kepuasan kerja ekstrinsik, yakni gaji atau 

imbalan, rekan kerja, kondisi kerja, supervisi, kebijakan, dan rasa aman akan 

menciptakan tingkat engagement yang semakin tinggi. Hubungan antara kepuasan 

kerja ekstrinsik dan employee engagement merupakan fenomena antara individu dan 

kelompok dalam organisasi. 

Cara memberikan motivasi dari supervisi sangatlah penting di lingkungan 

perbankan. Komunikasi dan arahan yang baik dari atasan kepada bawahan akan 

menciptakan kesinambungan yang baik dan bermanfaat bagi organisasi sehingga 

perasaan memiliki terhadap perusahaan menjadi lebih tinggi. Loyalitas karyawan juga 

akan semakin tinggi terhadap organisasi. Cara mengidentifikasi diri terhadap hal di luar 

pekerjaannya juga akan semakin bertambah serta mampu meningkatkan dedikasi tinggi 

pada organisasi. 
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