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 Studi kuantitatif ini meneliti pengaruh dukungan orgaini-

sasi, otonomi kerja, dan umpan balik kinerja terhadap keterliba-

tan kerja di antara karyawan perusahaan manufaktur mengguna-

kan teknik pengambilan sampel total. Analisis regresi linier 

berganda mengungkapkan bahwa ketiga variabel independen 

tersebut secara simultan memengaruhi keterlibatan kerja. Secara 

parsial, dukungan organisasi, otonomi kerja, dan umpan balik 

kinerja masing-masing memiliki pengaruh positif yang signi-

fikan terhadap keterlibatan kerja. Umpan balik kinerja menun-

jukkan pengaruh terkuat, diikuti oleh otonomi kerja dan duku-

ngan organisasi. Persamaan regresi menunjukkan kontribusi 

positif dari semua prediktor. Koefisien determinasi menunjukkan 

bahwa ketiga prediktor tersebut secara kolektif menjelaskan 

sebagian besar varians dalam keterlibatan kerja. Temuan menun-

jukkan bahwa perusahaan manufaktur harus memprioritaskan 

program umpan balik kinerja yang sistematis, memberikan oto-

nomi kerja yang sesuai dalam batasan prosedural, dan mening-

katkan dukungan organisasi melalui perhatian terhadap kesela-

matan, pengakuan kontribusi, dan keadilan prosedural. 

 

Kata Kunci: keterlibatan kerja, dukungan organisasi, otonomi 

kerja, umpan balik kinerja, manufaktur 

 

A B S T R A C T 

This quantitative study examines the influence of organiza-

tional support, work autonomy, and performance feedback on 

work engagement among employees of a manufacturing com-

pany using total sampling technique. Multiple linear regression 

analysis revealed that all three independent variables simultane-

ously affect work engagement. Partially, organizational support, 

work autonomy, and performance feedback each have significant 

positive effects on work engagement. Performance feedback 

demonstrates the strongest influence, followed by work autono-

my and organizational support. The regression equation indica-

tes positive contributions from all predictors. The coefficient of 

determination shows that the three predictors collectively 

explain a substantial portion of variance in work engagement. 

Findings suggest manufacturing companies should prioritize 
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systematic performance feedback programs, provide appropriate 

work autonomy within procedural boundaries, and enhance 

organizational support through safety attention, contribution 

recognition, and procedural fairness. 
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PENDAHULUAN 

Keterlibatan kerja atau work engagement merupakan kondisi psikologis positif yang 

sangat menentukan keberhasilan organisasi untuk mencapai tujuannya. Karyawan yang terlibat 

secara emosional dengan pekerjaannya menunjukkan semangat tinggi, dedikasi kuat, serta 

kemampuan untuk tenggelam dalam tugas sehingga lupa waktu (Hakanen & Kaltiainen, 2026). 

Keterlibatan kerja merupakan elemen krusial yang berhubungan erat dengan budaya kerja di 

suatu instansi (Darmawan, 2013a). Fenomena ini menjadi perhatian serius bagi perusahaan 

manufaktur karena tingkat keterlibatan kerja yang rendah dapat mengakibatkan penurunan 

produktivitas, peningkatan kecelakaan kerja, serta tingginya tingkat perputaran karyawan. 

Selain itu, tingkat keterlibatan kerja yang optimal terbukti memberikan dampak signifikan 

terhadap peningkatan kinerja karyawan (Hadi et al., 2020). Dalam lingkungan manufaktur 

yang padat dengan target produksi dan standar kualitas ketat, memiliki karyawan yang terlibat 

secara penuh menjadi keharusan, bukan pilihan. Karyawan dengan engagement tinggi cende-

rung lebih peduli pada hasil akhir, lebih proaktif untuk memecahkan masalah, serta lebih ber-

sedia bekerja melebihi deskripsi tugas formal (Mahintha et al., 2024). Keterlibatan ini juga 

menjadi kunci untuk mendorong inisiatif keberlanjutan demi mencapai tujuan sosial organisasi 

(Hariani & Mardikaningsih, 2024). Sebaliknya, karyawan yang tidak terlibat secara emosional 

hanya akan melakukan pekerjaan seperlunya, tidak peduli pada kualitas, dan sering absen. 

Dukungan organisasi menjadi salah satu faktor yang diduga kuat mempengaruhi keter-

libatan kerja karyawan (Mishra & Upamanyu, 2021). Dukungan organisasi merujuk pada keya-

kinan karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejah-

teraan mereka (Eisenberger et al., 2020). Persepsi terhadap dukungan ini berperan penting 

untuk membentuk komitmen organisasi yang kuat pada diri individu (Darmawan & Mardi-

kaningsih, 2021). Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi cenderung memiliki rasa 

tanggung jawab timbal balik untuk memberikan kinerja terbaik (Eisenberger et al., 2004). 

Kesan dukungan organisasi yang positif juga diketahui dapat menstimulasi munculnya perilaku 
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inovatif di tempat kerja (Ningwulan et al., 2012). Dukungan organisasi dapat diwujudkan 

dalam berbagai bentuk seperti penyediaan alat keselamatan kerja yang memadai, kebijakan 

kompensasi yang adil, pengakuan atas prestasi, serta perhatian terhadap keseimbangan kehidu-

pan kerja dan kehidupan pribadi (Khan, 2025). Selain itu, dukungan organisasi menjadi 

penggerak utama bagi perilaku berkelanjutan (Mardikaningsih & Darmawan, 2026). Karyawan 

yang merasa bahwa perusahaan peduli pada keselamatan mereka akan lebih terlibat secara 

mental dalam pekerjaan karena mereka tidak perlu khawatir tentang risiko kecelakaan (Elbir, 

2024). Rasa diperhatikan ini secara sistematis meningkatkan motivasi berprestasi karyawan di 

lingkungan kerja (Gani, 2022). Sebaliknya, kurangnya dukungan organisasi dapat menyebab-

kan karyawan merasa diabaikan, tidak dihargai, dan pada akhirnya menarik diri secara psiko-

logis dari pekerjaan. Interaksi antara individu dan organisasi ini dipelajari dalam prinsip-

prinsip perilaku organisasi untuk memahami dinamika kerja (Darmawan, 2013b). 

Otonomi kerja merupakan faktor penting lain yang mempengaruhi keterlibatan kerja (Wu 

& Lin, 2024). Otonomi kerja didefinisikan sebagai tingkat kebebasan, independensi, dan 

diskresi yang dimiliki karyawan untuk menjadwalkan pekerjaan, menentukan prosedur kerja, 

serta mengambil keputusan terkait tugas (Sung et al., 2022). Dalam perusahaan manufaktur 

yang seringkali menerapkan prosedur operasional standar yang ketat, otonomi kerja seringkali 

menjadi terbatas (Rosen & Wischniewski, 2019). Namun penelitian menunjukkan bahwa 

bahkan dalam lingkungan yang terstruktur sekalipun, otonomi yang memadai dapat diberikan 

dalam batas-batas tertentu (Ferreira & Ferreira, 2025). Karyawan yang diberi otonomi merasa 

dipercaya oleh organisasi, yang selanjutnya meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab 

(Zhalifunnas et al., 2023). Hal ini berkaitan dengan keadilan organisasi yang dirasakan karya-

wan, yang pada gilirannya memperkuat keterikatan kerja mereka (Darmawan, 2012). Otonomi 

juga memungkinkan karyawan untuk menggunakan kreativitas mereka untuk memecahkan 

masalah sehari-hari. Misalnya, seorang operator mesin yang diberi wewenang untuk menye-

suaikan kecepatan produksi berdasarkan kondisi bahan baku akan merasa lebih terlibat diban-

dingkan yang harus mengikuti perintah tanpa pengecualian. 

Umpan balik kinerja merupakan mekanisme penting untuk meningkatkan keterlibatan 

kerja karyawan (Bhattacharya, 2023). Umpan balik kinerja adalah informasi yang diberikan 

kepada karyawan tentang seberapa baik mereka telah melaksanakan tugas dan area mana yang 

memerlukan perbaikan (Zhong & Luan, 2026). Dalam perusahaan manufaktur, umpan balik 

dapat berasal dari atasan langsung, sistem pemantauan kualitas, atau dari rekan kerja. Umpan 

balik yang konstruktif dan tepat waktu membantu karyawan memahami kontribusi mereka 
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terhadap tujuan organisasi (Walker, 2024). Melalui umpan balik dan pengalaman kerja yang 

positif, karyawan dapat menunjukkan performa maksimal bagi perusahaan (Arifin & Darma-

wan, 2021). Pengetahuan bahwa pekerjaan mereka berarti dan diakui merupakan pendorong 

kuat keterlibatan kerja. Sebaliknya, ketiadaan umpan balik membuat karyawan bekerja dalam 

kegelapan, tidak tahu apakah yang mereka lakukan sudah benar atau masih perlu perbaikan. 

Ketidakpastian ini mengikis motivasi dan keterlibatan. Umpan balik tidak harus selalu positif; 

umpan balik korektif yang disampaikan dengan cara yang menghargai martabat karyawan 

justru dapat meningkatkan keterlibatan karena menunjukkan bahwa organisasi peduli pada 

pengembangan karyawan. 

Permasalahan utama yang sering terjadi dan dihadapi perusahaan manufaktur adalah 

rendahnya tingkat keterlibatan kerja karyawan yang terindikasi dari tingginya tingkat absensi, 

seringnya keluhan tentang kelelahan, serta rendahnya inisiatif untuk menyelesaikan masalah di 

lini produksi. Selain itu ada beberapa mesin sudah tua dan tidak dilengkapi dengan pengaman 

yang memadai, namun manajemen lambat untuk merespons permintaan perbaikan. Urgensi 

penelitian ini terletak pada kebutuhan mendesak perusahaan untuk meningkatkan keterlibatan 

kerja karyawan demi menjaga kelangsungan usaha di tengah persaingan industri kemasan yang 

semakin ketat. Terlebih di era disrupsi saat ini, keterlibatan karyawan menjadi fondasi penting 

untuk menghadapi transformasi digital guna menjaga performa organisasi (Putra & Arifin, 

2025). Penelitian ini menjadi penting karena memberikan diagnosis yang akurat tentang faktor 

apa yang paling dominan mempengaruhi keterlibatan kerja. Dengan memiliki bukti empiris, 

manajemen dapat mengalokasikan sumber daya terbatas ke intervensi yang paling berdampak. 

Hasil penelitian ini juga dapat menjadi referensi bagi perusahaan manufaktur lain di kawasan 

Surabaya yang menghadapi tantangan serupa. 

Tujuan penulisan studi ini adalah untuk menguji secara empiris pengaruh dukungan 

organisasi, otonomi kerja, dan umpan balik kinerja terhadap keterlibatan kerja. Penulisan ini 

bertujuan mengukur besarnya kontribusi masing masing variabel bebas terhadap variabel ter-

ikat, baik secara parsial maupun simultan, serta menentukan variabel mana yang memiliki 

pengaruh dominan. Kontribusi teoretis dari studi ini adalah tersedianya bukti empiris tentang 

determinan keterlibatan kerja. Kontribusi praktisnya adalah memberikan rekomendasi berbasis 

data kepada manajemen perusahaan tentang prioritas intervensi yang perlu dilakukan untuk 

meningkatkan keterlibatan kerja. Hasil studi ini juga dapat menjadi bahan pertimbangan dalam 

pengembangan kebijakan sumber daya manusia di perusahaan. 
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METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei cross sectional 

yang bertujuan untuk menguji pengaruh dukungan organisasi (X1), otonomi kerja (X2), dan 

umpan balik kinerja (X3) terhadap keterlibatan kerja (Y). Penelitian dilaksanakan di sebuah 

perusahaan manufaktur yang berlokasi di Surabaya, Jawa Timur, yang bergerak di bidang 

produksi kemasan fleksibel untuk industri makanan dan minuman. Populasi penelitian adalah 

seluruh karyawan perusahaan tersebut yang tidak termasuk unsur pimpinan direktur dan 

supervisor, sehingga total populasi berjumlah 86 orang. Mengingat populasi yang relatif kecil 

dan terjangkau, teknik sampling yang digunakan adalah total sampling atau sensus, di mana 

seluruh anggota populasi dijadikan responden. Pendekatan ini dipilih untuk menghindari risiko 

kesalahan sampling dan menghasilkan gambaran yang paling akurat tentang kondisi di 

perusahaan tersebut. Menurut Adler dan Clark (2011), total sampling sangat dianjurkan ketika 

populasi kurang dari 100 orang karena setiap individu memiliki karakteristik unik yang tidak 

dapat diwakili hanya oleh sebagian kecil. Seluruh 86 karyawan yang menjadi responden terdiri 

dari operator mesin, teknisi pemeliharaan, staf gudang, staf quality control, serta staf adminis-

trasi produksi. Instrumen pengumpulan data berupa kuesioner yang disusun dalam skala Likert 

lima poin. Kuesioner didistribusikan secara langsung kepada seluruh 86 karyawan yang 

menjadi responden. Proses pengumpulan data berlangsung selama dua minggu dengan didam-

pingi oleh pihak manajemen perusahaan untuk memastikan tingkat pengembalian yang tinggi.  

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik deskriptif dan inferen-

sial dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Langkah pertama adalah uji asumsi klasik yang 

meliputi uji normalitas residual menggunakan Kolmogorov Smirnov, uji multikolinearitas 

melalui Variance Inflation Factor (VIF), serta uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser. 

Setelah uji asumsi klasik terpenuhi, analisis dilanjutkan dengan regresi linier berganda untuk 

mengestimasi koefisien pengaruh masing masing variabel bebas terhadap variabel terikat.  

HASIL 

Karakteristik Responden 

Penelitian ini melibatkan 86 responden yang merupakan seluruh karyawan perusahaan 

manufaktur di Surabaya, tidak termasuk pimpinan direktur dan supervisor. Berdasarkan jenis 

kelamin, komposisi responden terdiri dari 52 laki laki (60,5 persen) dan 34 perempuan (39,5 

persen). Sebaran usia menunjukkan kelompok usia 31 hingga 40 tahun mendominasi dengan 

jumlah 38 responden (44,2 persen), diikuti kelompok usia 26 hingga 30 tahun sebanyak 24 
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responden (27,9 persen), kelompok usia 41 hingga 50 tahun sebanyak 16 responden (18,6 

persen), dan kelompok usia di atas 50 tahun sebanyak 8 responden (9,3 persen). Berdasarkan 

tingkat pendidikan, mayoritas responden berpendidikan sekolah menengah kejuruan yaitu 48 

orang (55,8 persen), diikuti diploma sebanyak 22 orang (25,6 persen), sarjana sebanyak 12 

orang (14,0 persen), dan sekolah menengah atas sebanyak 4 orang (4,7 persen). Masa kerja 

responden menunjukkan kelompok 5 hingga 10 tahun merupakan yang terbesar yaitu 35 

responden (40,7 persen), diikuti masa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 28 responden (32,6 

persen), masa kerja 11 hingga 15 tahun sebanyak 15 responden (17,4 persen), dan masa kerja 

di atas 15 tahun sebanyak 8 responden (9,3 persen). Sebaran jabatan menunjukkan operator 

mesin merupakan posisi terbanyak yaitu 42 responden (48,8 persen), diikuti staf quality control 

sebanyak 18 responden (20,9 persen), staf gudang sebanyak 14 responden (16,3 persen), teknisi 

pemeliharaan sebanyak 8 responden (9,3 persen), dan staf administrasi produksi sebanyak 4 

responden (4,7 persen). Komposisi responden ini representatif karena mencakup seluruh 

populasi karyawan yang menjadi target penelitian. 

Tabel 1. Karakteristik Responden (n=86) 

Karakteristik Kategori Jumlah (n) Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki laki 52 60,5 
 Perempuan 34 39,5 

Usia 26 - 30 tahun 24 27,9 
 31 - 40 tahun 38 44,2 
 41 - 50 tahun 16 18,6 
 > 50 tahun 8 9,3 

Pendidikan Sekolah Menengah Atas 4 4,7 
 Sekolah Menengah Kejuruan 48 55,8 
 Diploma 22 25,6 
 Sarjana 12 14,0 

Masa Kerja Kurang dari 5 tahun 28 32,6 
 5 - 10 tahun 35 40,7 
 11 - 15 tahun 15 17,4 
 > 15 tahun 8 9,3 

Jabatan Operator Mesin 42 48,8 
 Staf Quality Control 18 20,9 
 Staf Gudang 14 16,3 
 Teknisi Pemeliharaan 8 9,3 
 Staf Administrasi Produksi 4 4,7 

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 1, seluruh variabel memiliki nilai mean di atas 3,50 dari skala maksi-

mal 5,00. Variabel keterlibatan kerja (Y) memiliki mean 3,7120 dengan standar deviasi 

0,59876, mengindikasikan persepsi tinggi yang homogen dari responden. Variabel dukungan 

organisasi (X1) memiliki mean 3,5450 (SD 0,57634), menunjukkan penilaian cukup baik 
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terhadap dukungan yang diterima. Variabel otonomi kerja (X2) memiliki mean 3,6325 (SD 

0,59123), mencerminkan tingkat kebebasan yang cukup tinggi. Variabel umpan balik kinerja 

(X3) memiliki mean tertinggi yaitu 3,6980 (SD 0,56567), mengindikasikan penerimaan umpan 

balik yang baik dengan homogenitas persepsi paling tinggi. Secara keseluruhan, keempat 

variabel berada pada kategori baik hingga sangat baik dengan tingkat variasi rendah, sehingga 

layak untuk analisis regresi. 

 

Analisis Deskriptif 

Tabel 2. Descriptive Statistics 

Variabel N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Keterlibatan Kerja (Y) 86 2,30 4,85 3,7120 0,59876 

Dukungan Organisasi (X1) 86 2,10 4,80 3,5450 0,57634 

Otonomi Kerja (X2) 86 2,20 4,75 3,6325 0,59123 

Umpan Balik Kinerja (X3) 86 2,40 4,90 3,6980 0,56567 

Valid N (listwise) 86     

Sumber: data diolah (2026) 

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

Seluruh item kuesioner diuji validitasnya menggunakan corrected item total correlation 

dengan batas minimum 0,30. Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan 

untuk variabel keterlibatan kerja (Y) memiliki koefisien korelasi antara 0,521 hingga 0,734, 

semuanya di atas 0,30 sehingga dinyatakan valid. Untuk variabel dukungan organisasi (X1), 

koefisien korelasi item total berkisar antara 0,498 hingga 0,712. Variabel otonomi kerja (X2) 

memiliki koefisien korelasi antara 0,534 hingga 0,689. Variabel umpan balik kinerja (X3) 

memiliki koefisien korelasi antara 0,512 hingga 0,708. Dengan demikian, seluruh item dari 

keempat variabel dinyatakan valid. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan Cronbach's Alpha 

dengan batas minimum 0,60. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel keterlibatan kerja 

memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,851. Variabel dukungan organisasi memiliki nilai 

0,822. Variabel otonomi kerja memiliki nilai 0,809. Variabel umpan balik kinerja memiliki 

nilai 0,835. Seluruh nilai Cronbach's Alpha berada di atas 0,80 yang mengindikasikan tingkat 

reliabilitas sangat baik. Instrumen penelitian ini layak digunakan untuk mengumpulkan data 

dari 86 responden di perusahaan manufaktur Surabaya. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji normalitas residual dilakukan menggunakan metode Kolmogorov Smirnov. Hasil 

pengujian menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2 tailed) sebesar 0,187. Nilai ini lebih besar dari 
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0,05, sehingga residual data berdistribusi normal. Asumsi normalitas terpenuhi. Uji multikoli-

nearitas dilakukan dengan menghitung Variance Inflation Factor (VIF) untuk masing masing 

variabel bebas. Hasil perhitungan menunjukkan nilai VIF untuk dukungan organisasi (X1) 

sebesar 1,423, otonomi kerja (X2) sebesar 1,508, dan umpan balik kinerja (X3) sebesar 1,367. 

Seluruh nilai VIF berada di bawah 10, yang berarti tidak terjadi multikolinearitas antar variabel 

bebas. Tolerance value untuk ketiga variabel juga berada di atas 0,10, mengkonfirmasi tidak 

adanya multikolinearitas. Uji heteroskedastisitas dilakukan menggunakan metode Glejser. 

Hasil pengujian menunjukkan nilai signifikansi untuk variabel dukungan organisasi sebesar 

0,312, otonomi kerja sebesar 0,398, dan umpan balik kinerja sebesar 0,276. Seluruh nilai signi-

fikansi berada di atas 0,05, sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas. Dengan terpenuhinya 

seluruh uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda dapat dilanjutkan. 

Tabel 3. Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0,738 0,545 0,528 0,41023 

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 3, nilai R Square sebesar 0,545 berarti 54,5 persen variasi dalam 

keterlibatan kerja dapat dijelaskan oleh ketiga variabel bebas yaitu dukungan organisasi, 

otonomi kerja, dan umpan balik kinerja. Sisanya sebesar 45,5 persen dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak diteliti. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,528 adalah nilai yang telah disesuai-

kan untuk populasi. Standar Error of the Estimate sebesar 0,41023 menunjukkan tingkat aku-

rasi prediksi model. 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Linier Berganda (Coefficients) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 0,512 0,198 
 

2,586 0,012 

Dukungan Organisasi 

(X1) 

0,298 0,072 0,287 4,139 0,000 

Otonomi Kerja (X2) 0,324 0,076 0,320 4,263 0,000 

Umpan Balik Kinerja 

(X3) 

0,356 0,069 0,336 5,159 0,000 

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 4, persamaan regresi yang dihasilkan adalah: Y = 0,512 + 0,298 X1 

+ 0,324 X2 + 0,356 X3. Nilai konstanta 0,512 menunjukkan bahwa apabila dukungan organi-

sasi, otonomi kerja, dan umpan balik kinerja bernilai nol, maka keterlibatan kerja diperkirakan 
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berada pada nilai 0,512. Koefisien regresi dukungan organisasi (X1) sebesar 0,298 dengan 

signifikansi 0,000 (<0,05) berarti variabel ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterlibatan kerja. Koefisien regresi otonomi kerja (X2) sebesar 0,324 dengan signifikansi 

0,000 (<0,05) berarti otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan. Koefisien regresi 

umpan balik kinerja (X3) sebesar 0,356 dengan signifikansi 0,000 (<0,05) merupakan yang 

terbesar, menunjukkan variabel ini memiliki pengaruh paling dominan terhadap keterlibatan 

kerja. Nilai standardized coefficients Beta untuk umpan balik kinerja adalah 0,336, diikuti 

otonomi kerja 0,320, dan dukungan organisasi 0,287. Seluruh variabel bebas memiliki t hitung 

> t tabel (dengan df=82, t tabel ≈ 1,990) dan signifikansi <0,05, sehingga ketiga hipotesis yang 

menyatakan adanya pengaruh positif dan signifikan diterima. 

Tabel 5. ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 21,567 3 7,189 42,734 0,000 

Residual 17,961 82 0,219   

Total 39,528 85    

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 5, nilai F hitung sebesar 42,734 dengan signifikansi 0,000 (<0,05). 

Hal ini berarti secara simultan dukungan organisasi, otonomi kerja, dan umpan balik kinerja 

berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja. Dengan demikian, model regresi yang 

terbentuk dinyatakan layak untuk memprediksi keterlibatan kerja. 

PEMBAHASAN 

Pengaruh dukungan organisasi terhadap keterlibatan kerja yang ditemukan dalam 

penelitian ini sejalan dengan teori pertukaran sosial. Dalam kerangka teori pertukaran sosial, 

hubungan ini dijelaskan melalui prinsip timbal balik: ketika organisasi memberikan dukungan 

berupa fasilitas, perhatian, dan kepercayaan, maka karyawan merasa dihargai dan terdorong 

untuk membalasnya dengan meningkatkan keterlibatan dalam pekerjaan (Simbula et al., 2023). 

Penerapan strategi pengembangan dukungan yang tepat sangat diperlukan dalam berbagai 

lingkungan kerja yang beragam (Hariani et al., 2021). Dukungan organisasi dipandang sebagai 

"investasi" yang diberikan kepada karyawan, sementara keterlibatan kerja menjadi bentuk 

"balasan" yang mencerminkan komitmen dan loyalitas. Persepsi terhadap dukungan organisasi 

ini terbukti memiliki peran krusial untuk menentukan kepuasan kerja karyawan (Irfan & Al 

Hakim, 2022). Dengan demikian, temuan penelitian ini menegaskan bahwa keterlibatan kerja 

tidak hanya bergantung pada faktor individu, tetapi juga dipengaruhi oleh kualitas hubungan 
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sosial antara organisasi dan karyawan yang dibangun atas dasar keadilan serta saling 

menguntungkan. Interaksi sosial yang berkualitas dan keadilan organisasi merupakan pilar 

utama untuk membangun kepuasan kerja yang berkelanjutan (Darmawan, 2019b). Karyawan 

yang merasa didukung oleh organisasi cenderung membalas dengan meningkatkan keterlibatan 

mereka dalam pekerjaan (Murthy, 2017). Dukungan organisasi juga menjadi faktor penentu 

yang mempengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan di lingkungan kerja modern 

(Darmawan, 2022). Dukungan berupa perhatian terhadap keselamatan kerja, penyediaan alat 

yang memadai, serta pengakuan atas kontribusi karyawan menjadi faktor kritis. Optimalisasi 

fasilitas kerja merupakan kunci utama untuk membangun produktivitas kerja (Putra et al., 

2022). Temuan ini mengkonfirmasi bahwa investasi dalam kesejahteraan karyawan 

memberikan dampak positif terhadap semangat dan dedikasi kerja. Selain itu, keseimbangan 

kehidupan kerja yang baik juga ditemukan berkontribusi positif terhadap peningkatan 

keterlibatan kerja (Imanina et al., 2023). Selain itu studi sebelumnya juga menunjukkan bukti 

bahwa dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja (Pires, 2021 ; 

Bonaiuto et al., 2022; Choi, 2025). Dukungan yang kuat dari organisasi bahkan diketahui 

mampu menurunkan niat karyawan untuk berpindah kerja (Darmawan, 2019a). 

Pengaruh otonomi kerja terhadap keterlibatan kerja menunjukkan bahwa kebebasan 

untuk menjalankan tugas merupakan faktor penting. Meskipun perusahaan memiliki prosedur 

standar yang ketat, tetap ada ruang untuk memberikan diskresi kepada karyawan untuk 

menentukan cara terbaik mencapai target. Pemberian otonomi yang tepat sangat penting di 

tengah pengawasan kapitalisme surveilans yang dapat mengancam demokrasi tempat kerja 

(Rojak & Gardi, 2022). Otonomi yang diberikan secara tepat meningkatkan rasa kepemilikan 

dan tanggung jawab. Keterlibatan kerja yang terbentuk dari otonomi ini nantinya akan 

berdampak positif pada loyalitas dan kualitas sumber daya manusia (Darmawan et al., 2020). 

Karyawan yang diberi kepercayaan untuk mengatur pekerjaannya sendiri cenderung lebih 

terlibat secara emosional (Neziri & Tahiri, 2025). Otonomi dan dukungan atasan juga berperan 

penting untuk meningkatkan efektivitas kerja serta menekan risiko kejenuhan kerja (Putra & 

Darmawan, 2024). Studi sebelumnya juga menunjukkan bahwa otonomi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap keterlibatan kerja (Sung et al., 2022 ; Wu & Lin, 2024 ; Suryowibowo & 

syakarofath, 2024). Otonomi merupakan salah satu dari faktor utama yang dapat meningkatkan 

efektivitas organisasi (Darmawan, 2024). 

Pengaruh umpan balik kinerja yang paling dominan mengindikasikan bahwa karyawan 

sangat membutuhkan informasi tentang seberapa baik mereka bekerja. Penilaian kinerja yang 
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dilakukan secara berkala merupakan determinan utama untuk mendorong keterlibatan kerja 

dan perilaku inovatif (Mardikaningsih & Darmawan, 2022). Umpan balik yang konstruktif, 

spesifik, dan tepat waktu membantu karyawan memahami kontribusi mereka terhadap tujuan 

perusahaan (Westover, 2024). Umpan balik yang efektif dapat diberikan melalui lingkungan 

kerja yang mendukung penggunaan media sosial untuk kolaborasi (Hariani et al., 2023). Di 

perusahaan manufaktur yang menjadi lokasi penelitian, rendahnya frekuensi umpan balik 

menjadi keluhan utama karyawan. Pemanfaatan teknologi secara optimal dalam proses umpan 

balik dapat meningkatkan kesadaran lingkungan dan keterlibatan karyawan (Mahardani & 

Mardikaningsih, 2024). Temuan ini menegaskan bahwa program umpan balik yang sistematis 

dan berkelanjutan harus menjadi prioritas intervensi. Evaluasi kinerja yang rutin melalui 

umpan balik juga merupakan sarana untuk melihat pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja 

individu (Putra & Mardikaningsih, 2022). Studi sebelumnya juga telah mengkonfirmasi bahwa 

umpan balik kinerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja (Soucek & Rupprecht, 

2020; Ozyilmaz & Korkmaz, 2025). Umpan balik yang jelas membantu karyawan menjaga 

kedisiplinan dan profesionalisme dalam bekerja (Darmawan, 2018). 

Secara keseluruhan, integrasi antara dukungan organisasi, otonomi, dan umpan balik 

akan menciptakan keterikatan kerja yang mampu menekan angka keinginan berpindah kerja 

(Mardikaningsih & Arifin, 2022). Kombinasi faktor-faktor ini sangat esensial bagi kinerja 

tenaga ahli untuk mencapai target yang telah ditetapkan (Darmawan & Mardikaningsih, 

2021a). Peningkatan keterlibatan kerja juga didukung oleh modal sosial organisasi dan 

kolaborasi tim yang solid (Putra, Mardikaningsih, & Darmawan, 2021). Dukungan organisasi 

yang dirasakan secara kolektif akan memperkuat komitmen seluruh anggota terhadap tujuan 

jangka panjang perusahaan (Darmawan & Mardikaningsih, 2021b). 

Keterbatasan penelitian ini antara lain penggunaan desain cross sectional yang tidak 

memungkinkan penetapan hubungan kausalitas yang definitif. Penelitian ini juga hanya 

dilakukan di satu perusahaan, sehingga generalisasi ke perusahaan lain dengan karakteristik 

berbeda perlu dilakukan dengan hati hati. Penelitian selanjutnya disarankan untuk 

menggunakan desain longitudinal dan memperluas cakupan ke beberapa perusahaan. 

Penambahan variabel seperti kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi juga 

dapat meningkatkan pemahaman tentang determinan keterlibatan kerja. 

 

SIMPULAN 
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Berdasarkan hasil analisis data dari seluruh karyawan perusahaan manufaktur di 

Surabaya, dapat disimpulkan bahwa dukungan organisasi, otonomi kerja, dan umpan balik 

kinerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja. Ketiga variabel 

bebas tersebut bersama sama menjelaskan variasi dalam keterlibatan kerja. Secara parsial, 

masing masing variabel bebas juga berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja. Umpan 

balik kinerja memiliki pengaruh paling dominan, diikuti oleh otonomi kerja, dan kemudian 

dukungan organisasi. Ketiga variabel tersebut secara kolektif menjelaskan sebagian besar 

variasi yang terjadi pada keterlibatan kerja. Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa 

peningkatan dukungan organisasi, pemberian otonomi kerja yang memadai, serta penyediaan 

umpan balik kinerja yang konstruktif dan tepat waktu akan berdampak positif terhadap 

keterlibatan kerja karyawan. 

Implikasi teoretis dari penelitian ini adalah memperkuat literatur tentang determinan 

keterlibatan kerja. Model yang diuji menunjukkan bahwa faktor organisasional (dukungan 

organisasi), faktor desain pekerjaan (otonomi kerja), dan faktor umpan balik memiliki 

kontribusi yang saling melengkapi. Secara praktis, manajemen perusahaan disarankan untuk 

memprioritaskan program umpan balik kinerja yang sistematis karena variabel ini memiliki 

pengaruh paling dominan. Umpan balik sebaiknya diberikan secara rutin, spesifik, dan 

konstruktif, tidak hanya setahun sekali dalam penilaian kinerja formal. Kedua, perusahaan 

perlu memberikan otonomi yang lebih besar kepada karyawan dalam batas batas prosedur yang 

telah ditetapkan. Ketiga, dukungan organisasi perlu ditingkatkan melalui perhatian terhadap 

keselamatan kerja, pengakuan atas kontribusi, serta keadilan prosedural. Untuk peneliti selan-

jutnya, disarankan untuk memperluas cakupan ke beberapa perusahaan, menambah variabel 

seperti kepemimpinan dan budaya organisasi, serta menggunakan desain longitudinal untuk 

mengkonfirmasi kausalitas. Perusahaan juga disarankan untuk melakukan survei keterlibatan 

kerja secara berkala guna memantau efektivitas intervensi yang telah dilakukan. 
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