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PENDAHULUAN 
Karyawan yang mempunyai keterikatan yang kuat dengan perusahaan 

menunjukkan adanya engagement kepada perusahaan. Konsep engangement 
adalah konsep motivasi yang memanfaatkan keterlibatan karyawan baik secara 
fisik, kognitif, dan emosi dengan peranannya dalam bekerja. Konseptualisasi ini 
tidak hanya menunjukkan hubungan antara keterlibatan dan kinerja, tetapi juga 
mewakili pandangan inklusif  dari diri agen karyawan. Dengan demikian 
keterlibatan dapat memberikan penjelasan yang lebih komprehensif untuk efek 
kinerja daripada yang disediakan oleh mekanisme yang lebih akrab yang 
menekankan aspek yang lebih sempit dari diri karyawan. Dengan engagement 

This study was conducted to examine the effect of perceptual 

variables on organizational support and counterproductive work behavior 

on employee engagement in improving employee performance at PT. 

International Fortuna Ekspresindo. The population in this study were 

employees of PT. International Fortuna Ekspresindo. The analysis 

technique used is Structural Equation Modeling (SEM), where SEM is to 

test whether the model described in the study is in accordance with actual 

reality. Based on SEM results, it shows that perceptions of organizational 

support have a significant positive effect on employee engagement; perceived 

organizational support has a significant positive effect on employee 

performance; counterproductive work behavior has a significant positive 

effect on employee engagement; counterproductive work behavior has a 

significant positive effect on employee performance; and employee 

engagement has a significant positive effect on employee performance 
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yang kuat yang dimiliki karyawan maka kinerjanya pun akan meningkat (Lilian 
Obiageli et al., 2016). Semakin tinggi rasa keterikatan karyawan terhadap 
perusahaan, performa kerja yang ditunjukkan akan semakin baik (Kasimu et al., 
2018). 

 Dalam kaitan hubungan work engangement dengan kinerja karyawan 
(Chairuddin et al., 2015) mengungkapkan bahwa engangement didefinisikan 
dalam 3 (tiga) dimensi, yakni: rasional, peran dan tanggung jawab dipahami betul 
oleh karyawan, emosional yang berarti besar hasrat / antusiasme karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan dan antusiasme mereka pada organisasi mereka; motivasi, 
kontribusi nyata karyawan berupaya sesuai dengan peran masing-masing dengan 
baik. Keterlibatan sangat penting bagi karyawan, dimana keterlibatan karyawan 
menunjukkan sejauh mana karyawan termotivasi untuk berkontribusi pada 
keberhasilan organisasi dan mencapai tujuan organisasi. Keterlibatan menjadi 
semakin penting untuk kinerja karyawan, karena keterlibatan karyawan yang 
lebih tinggi, maka kinerja karyawan yang lebih baik dan akan berdampak luas pada 
kinerja perusahaan yang lebih baik. 

 Beberapa penelitian yang menguji hubungan employee engangement dengan 
kinerja karyawan memberikan hasil yang sejalan. Penelitian (Tarus & Aime, 2014)  
juga menyatakan employee engangement memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan, dimana karyawan yang terlibat memiliki komitmen terhadap 
perusahaan untuk melakukan pekerjaan yang berkualitas. Artinya karyawan yang 
memiliki keterlibatan yang tinggi akan memiliki kinerja yang tinggi, sehingga dari 
pendapat tersebut memberikan arahan bagi manajemen maupun pimpinan 
dapat membertimbangkan keterlibatan dalam meningkatkan produktivitas 
karyawan dengan menciptakan lingkungan yang memberi energi dan memotivasi 
karyawan untuk mencapai tingkat kinerja tertinggi. 

 Dalam penelitannya (Pillay & Singh, 2018) menyatakan bahwa 
keterlibatan karyawan (employee engangement) memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja organisasi. Semakin banyak karyawan yang terlibat, semakin baik kinerja 
organisasi dan memiliki pengaruh positif pada hasil kinerja seperti produktivitas, 
profitabilitas, retensi karyawan dan keamanan. Penelitian (Jegathesan & Abdullah, 
2019) juga menyatakan karyawan yang memiliki keterlibatan akan memberikan 
kinerja yang lebih tinggi daripada karyawan yang tidak terlibat, tetapi sebenarnya 
ketika menyangkut kinerja karyawan yang sangat terlibat, dimana kinerja 
tersebut dapat dikarenakan telah melampaui persyaratan pekerjaan formal yang 
memfasilitasi kinerja organisasi. 

 Selain melalui employee engangement, peningkatan kinerja karyawan juga 
dapat dilakukan dengan memaksimalkan persepsi dukungan organisasi, yaitu 
sebuah konsep dimana karyawan diberikan pengakuan, penghargaan, persetujuan 
dan penghargaan, pembayaran dan promosi dan akses ke informasi yang 
membantu karyawan merasa mampu melaksanakan pekerjaan mereka dengan 
sangat baik (Eisenberger et al., 2002) berpendapat bahwa karyawan merasa adanya 
manfaat dari dukungan yang diberikan kepada mereka diberikan oleh organisasi. 
(Chass & Balu, 2018) dalam studinya menyatakan bahwa terdapat korelasi positif 
yang kuat antara dukungan organisasi yang dirasakan dengan keterlibatan 
karyawan. Temuan ini mendukung pendapat (alvi, 2014) yang menyatakan 
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keterlibatan karyawan mengacu pada karyawan yang termotivasi dan diperkaya 
oleh pekerjaannya dan pekerjaan itu sendiri melibatkan karyawan untuk datang 
bekerja dan berupaya meningkatkan produktivitas. (Mills et al., 2013; Murthy & 
Manchala, 2017) juga memberikan bukti empiris bahwa persepsi dukungan 
organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan. Temuan 
ini menunjukkan pentingnya dukungan organisasi yang dirasakan untuk 
meningkatkan keterlibatan kerja diantara para karyawan. Manajemen harus 
memberikan dukungan dan dukungan keuangan dan psikologis yang memadai 
kepada karyawan untuk mengembangkan di dalamnya perasaan bahwa organisasi 
peduli untuk upaya mereka dan memiliki perhatian untuk kesejahteraan 
mereka. Kepedulian organisasi ini akan mengembangkan dukungan organisasi 
yang dirasakan di antara para karyawan. Pengembangan dukungan organisasi 
yang dirasakan pada karyawan akan meningkatkan keterlibatan kerja mereka 
sehingga meningkatkan efektivitas organisasi. 

 Sementara itu Counterproductive Work Behavior (CWB) adalah perilaku 
menyimpang yang berbahaya bagi organisasi, anggota, dan juga pelanggan. 
Perilaku seperti itu tentu saja menyebabkan biaya ekonomi yang tinggi, biaya 
psikologis, dan sosial untuk organisasi (An & Wang, 2016). Itulah sebabnya CWB 
harus dikontrol dengan baik atau organisasi akan mengalami kerugian besar. 
CWB juga membawa kesenjangan komunikasi antara manajer, antara karyawan 
dan karyawan. manajemen, membuat moral dan komitmen karyawan lebih rendah. 
CWB umumnya dianggap sebagai negatif dan kebalikan dari employee engangement 
(Purwantoro & Bagyo, 2019). Karyawan yang sangat terlibat dalam peran 
pekerjaan mereka tidak hanya memfokuskan upaya fisik mereka pada pengejaran 
tujuan yang terkait dengan peran, tetapi juga secara kognitif waspada dan 
terhubung secara emosional dengan upaya tersebut. Sebaliknya, karyawan yang 
sangat terlepas dalam peran pekerjaannya menahan energi fisik, kognitif, dan 
emosi mereka, dan ini tercermin dalam aktivitas tugas yang paling baik, robot, 
pasif, dan terlepas. Keterlibatan karyawan menjanjikan, CWB menakutkan dan 
merusak. Karyawan yang terlibat akan aman dari CWB yang pada gilirannya 
membawa benteng suatu organisasi lebih kuat terhadap segala perubahan dan 
tantangan, dan pada saat yang sama secara proaktif menciptakan dan / atau secara 
responsif  mengambil  peluang  besar untuk mencapai tujuan organisasi 
(Purwantoro & Bagyo, 2019). 

 Fenomena CWB yang terjadi di PT. International Fortuna Ekspresindo 
ditunjukkan dengan karyawan yang masih tertidur ketika jam istirahat sudah 
selesai yang menyebabkan kinerjanya berkurang. Karyawan menunjukkan 
attitude yang senang membicarakan rekan kerjanya saat sedang bekerja yang 
dapat mengurangi engaged karyawan terhadap perusahaan karena tidak betah 
dengan kondisi kerjanya yang bisa membuat karyawan merasa tidak nyaman. 
Kondisi tersebut dapat memunculkan perselisihan yang menyebabkan 
pertengkaran antar karyawan dengan menggunakan kata-kata yang kasar, dengan 
kondisi tersebut output menjadi tidak optimal yang menyebabkan komplain dari 
pelanggan. 

 Permasalahan dalam penelitian ini didasarkan adanya gap phenomenon, 
dimana pada PT. International Fortuna Ekspresindo masih banyak karyawan 
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yang menunjukkan tingkat kedisiplinan yang rendah, tentu saja hal ini 
mempengaruhi kinerja SDM yang menurun. Penurunan kinerja ini didasarkan 
pada sisa penyelesaian kerja yang menunjukkan angka negatif, hal ini dapat 
dijelaskan employee engagement yang rendah yang menyebabkan penyelesaian 
kerja yang kurang baik yang mempengaruhi kinerjanya. Dalam lima tahun 
terakhir terjadi naik turunnya kinerja pegawai operator yang ada di PT.  
International Fortuna Ekspresindo.  
 

TELAAH PUSTAKA 

1. Pengaruh Persepsi dukungan organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
 Penelitian (Eisenberger et al., 2002) menjelaskan persepsi dukungan 

organisasi / Perceived Organizational Support (POS)  adalah persepsi tentang 
bagaimana seorang karyawan diperlakukan oleh organisasi, yang mempengaruhi 
persepsi tentang bagaimana perasaan organisasi tentang kontribusi dan 
kesejahteraan karyawan. Faktanya, POS didefinisikan sebagai tingkat dimana 
karyawan percaya bahwa organisasi mereka menghargai kontribusi dan 
kepedulian mereka terhadap kesejahteraan mereka. Dengan kata lain, POS adalah 
pembentukan kepercayaan karyawan tentang seberapa besar organisasi peduli 
dengan kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka (Afzali et al., 
2014). 

 Selanjutnya (Eisenberger et al., 2002) juga menemukan bahwa POS terkait 
dengan kewajiban yang dirasakan karyawan untuk membantu organisasi, 
hubungan ini menjadi lebih besar di antara karyawan yang sangat mendukung 
norma timbal balik sebagaimana diterapkan pada hubungan karyawan-majikan. 
Norma timbal balik mewajibkan karyawan untuk menerima manfaat yang lebih 
besar dari organisasi yang dengan memberikan memberikan kontribusi kepada 
perusahaan dengan kinerja yang lebih tinggi. Apabila karyawan menganggap 
bahwa organisasi telah mendukung dan peduli dengan kesejahteraan mereka, 
maka akan terdorong untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi. 

 Penelitian (Afzali et al., 2014) mendukung teori bahwa persepsi dukungan 
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
POS akan menimbulkan berbagai konsekuensi terkait kinerja, dimana karyawan 
dengan POS yang lebih tinggi menunjukkan peningkatan dalam kinerja mereka. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Liu et al., 2011) pada 368 masinis 
kereta yang berasal dari 18 perusahaan kereta api utama di Cina mengungkapkan 
bahwa persepsi dukungan organisasi yang dirasakan dapat memperkuat efek 
positif dan langsung dari panggilan kerja pada kinerja keselamatan. Sedangkan 
(Gaudet & Tremblay, 2017) melakukan penelitian berbasis survei terhadap 484 
karyawan dari bisnis ritel dan hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa 
POS bertindak sebagai mediator dalam hubungan antara initiating structure 
leadership (ISL) dan dua perilaku karyawan (extra-role organizational citizenship 
behaviors and turnover). Lebih lanjut, hasil penelitian mendukung efek moderator 
dari rasa hormat profesional dalam hubungan positif antara ISL dan POS. 
Berdasarkan hasil empiris maka hipotesis pertama dirumuskan sebagai berikut: 
H1 :     Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
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2. Pengaruh Counterproductive Work Behavior terhadap Kinerja 
Karyawan 

 Counterproductive work behaviour (CWB) adalah perilaku karyawan yang 
bertentangan dengan kepentingan sah suatu organisasi (Kundori & Palapa, 2021; 
Sackett et al., 2006). Perilaku tersebut dapat membahayakan suatu organisasi 
dan/atau orang yang berada di dalamnya, termasuk karyawan, klien, pelanggan, 
atau pasien. Perilaku tersebut dapat dikatakan sebagai perilaku menyimpang 
interpersonal seperti kekerasan, gosip, pelecehan, atau pencurian dari rekan kerja 
(Avey et al., 2008). 

 CWB mempengaruhi emosi di tempat kerja, terutama  pengalaman emosi 
negatif seperti kemarahan atau kecemasan, dapat menjadi tanda kemungkinan 
perilaku kerja kontra produktif terjadi (Spector et al., 2016). Ciri-ciri kepribadian 
afektif, kecenderungan individu untuk mengalami emosi, juga dapat memprediksi 
CWB. Misalnya karyawan dengan efektifitas negatif yang tinggi, cenderung 
untuk mengalami emosi negatif, biasanya menunjukkan perilaku kerja yang lebih 
kontraproduktif daripada karyawan yang memiliki efektivitas positif yang 
cenderung mengalami emosi positif (Richards, 2011). 

 Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa CWB dapat memiliki arti 
yang penting yang terdapat konsekuensi, seperti kecelakaan kerja, ketidakpuasan 
karyawan, konflik tim kerja, terlalu sering menggunakan cuti, penurunan dan 
pergantian produktivitas (Lim et al., 2008). Sebanyak 139 pekerja layanan publik 
Rumania (90 wanita dan 49 pria) menjadi sampel penelitian (Aldea et al., 2013). 
Hasil penelitian mengungkapkan peran pengakuan sebagai faktor mediator antara 
stress kerja dan perilaku kontraproduktif. (Purwantoro & Bagyo, 2019) pada 
penelitiannya yang melibatkan 107 sampel mengungkapkan bahwa CWB akan 
memiliki dampak negatif pada kinerja karyawan. Keterlibatan Karyawan CWB 
yang tinggi akan berdampak negatif pada kinerja yang akan menurun. Semakin 
tinggi CWB maka semakin rendah kinerja karyawan. Berdasarkan hasil empiris 
maka hipotesis kedua dirumuskan sebagai berikut: 
H2 : Counterproductive Work Behavior berpengaruh negatif terhadap kinerja 
Karyawan 

 
3. Pengaruh Persepsi dukungan organisasi terhadap Employee 

Engangement 
 Persepsi dukungan organisasi merupakan konsep dimana karyawan 

diberikan pengakuan, penghargaan, persetujuan dan penghargaan, pembayaran 
dan promosi dan akses ke informasi yang membantu karyawan merasa mampu 
melaksanakan pekerjaan mereka dengan sangat baik. (Hermawati & Kundori, 
2021; Mustika & Rahardjo, 2017) menyatakan bahwa adanya pengaruh signifikan 
antara perceived organizational dan employee engagement. (Tuanaya, 2018) dalam 
penelitiannya mengatakan persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif 
terhadap employee engagement dengan nilai p = 0,000 (p < 0,05). Pengaruh yang 
diberikan oleh variabel persepsi dukungan organisasi terhadap employee engagement 
ditunjukan oleh nilai R2 sebesar 0,167 yang berarti bahwa variasi employee 
engagement dipengaruhi oleh variabel persepsi dukungan organisasi sebesar 16,7%. 
(Eisenberger et al., 2002) berpendapat karyawan merasa adanya manfaat dari 
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dukungan yang  diberikan kepada mereka diberikan oleh organisasi. (Chass & 
Balu, 2018) dalam studinya menyatakan bahwa terdapat korelasi positif yang kuat 
antara dukungan organisasi yang dirasakan dengan keterlibatan karyawan. 
Temuan ini mendukung pendapat (alvi, 2014) yang menyatakan keterlibatan 
karyawan mengacu pada karyawan yang termotivasi dan diperkaya oleh 
pekerjaannya dan pekerjaan itu sendiri melibatkan karyawan untuk datang bekerja 
dan berupaya meningkatkan produktivitas. (Mills et al., 2013; Murthy & 
Manchala, 2017) juga memberikan bukti empiris bahwa persepsi dukungan 
organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan. 
(Kaliannan & Adjovu, 2014)  pada penelitiannya yang membahas kekuatan dan 
kelemahan strategi keterlibatan karyawan yang diterapkan oleh organisasi 
telekomunikasi di Ghana dengan melibatkan 137 kuesioner, menyatakan bahwa 
strategi keterlibatan yang digunakan oleh organisasi telah mencapai tingkat 
memuaskan. Namun ada beberapa bidang perbaikan yang dapat dibangun untuk 
mengintegrasikan manajemen bakat dengan keseluruhan strategi 
organisasi perusahaan. 

 Penelitian (Mustika & Rahardjo, 2017) berpendapat employee engagement 
terdapat sebuah faktor contohnya yaitu job resources adalah sumber daya yang 
terdapat di dalam kinerja yang meliputi banyak aspek yang salah satunya yaitu 
dukungan sosial. Dukungan sosial dalam hal ini mengacu pada persepsi dukungan 
organisasi. Uraian di atas sangat jelas dapat dilihat terdapat hubungan dan 
pengaruh antara persepsi dukungan organisasi dan employee engagement, sebab 
employee engagement mampu tercipta degan adanya aktor pedorong persepsi 
dukungan organisasi  yang merupakan faktor pendorong dari job resource. 
Berdasarkan hasil empiris maka hipotesis ketiga dirumuskan sebagai berikut: 
H3 :    Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap employee 
engangement 

 
4. Pengaruh Counterproductive Work Behavior terhadap Employee 

Engangement 
 Counterproductive Work Behavior (CWB) adalah perilaku menyimpang yang 

berbahaya bagi organisasi dan anggota, dan pelanggan juga. Perilaku seperti itu 
tentu saja menyebabkan biaya ekonomi yang tinggi untuk organisasi, biaya 
psikologis, dan sosial juga (An & Wang, 2016). Itulah sebabnya, CWB harus 
dikontrol dengan baik atau organisasi akan mengalami kerugian besar. Banyak 
peneliti menyebut CWB sebagai kanker yang mengancam kehidupan organisasi, 
yang pasti merusak atau mengacaukan nilai- nilai organisasi yang hebat, yang 
mengarah pada intimidasi terhadap kesejahteraan dan masa depan sebuah 
organisasi dan anggotanya. CWB juga membawa kesenjangan komunikasi antara 
manajer, antara karyawan dan karyawan. manajemen, membuat moral dan 
komitmen karyawan lebih rendah.Kemudian, CWB umumnya dianggap sebagai 
negatif dan kebalikan dari employee engangement (Purwantoro & Bagyo, 2019). 

 Employee engangement pada dasarnya adalah konsep motivasi yang mewakili 
alokasi aktif sumber daya pribadi terhadap tugas yang terkait dengan peran kerja 
(Christian et al., 2011). Karyawan yang sangat terlibat dalam peran pekerjaan 
mereka tidak hanya memfokuskan upaya fisik mereka pada pengejaran tujuan yang 
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terkait dengan peran, tetapi juga secara kognitif waspada dan terhubung secara 
emosional dengan upaya tersebut (Ashforth & Humphrey, 1995; Kahn, 1990). 
Sebaliknya, karyawan yang sangat terlepas dalam peran pekerjaannya menahan 
energi fisik, kognitif, dan emosi mereka, dan ini tercermin dalam aktivitas tugas 
yang paling baik, robot, pasif, dan  terlepas (Kahn, 1990). Keterlibatan karyawan 
menjanjikan, CWB menakutkan dan merusak. Karyawan yang terlibat akan aman 
dari CWB yang pada gilirannya membawa benteng suatu organisasi lebih kuat 
terhadap segala perubahan dan tantangan, dan pada saat yang sama secara proaktif 
menciptakan atau secara responsif mengambil peluang besar untuk mencapai 
tujuan organisasi (Purwantoro & Bagyo, 2019). 

 Selanjutnya (Wahyu Ariani, 2011) pada peneltiannya yang melibatkan 507 
peserta tentang skala employee engangement, skala OCB organisasi, dan skala 
industri jasa CWB di Yogyakarta, Indonesia, menyatakan bahwa semakin tinggi 
CWB maka akan menurunkan tingkat employee engagement. Semakin tingginya 
counterproductive work behaviour pada organisasi tersebut maka semakin rendah 
employee engagement yang ada di organiasai tersebut. (Purwantoro & Bagyo, 
2019) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa employee engagement 
semakin disadari menjadi masalah penting dalam pengelolaan dan pengembangan 
sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja. Hal ini juga dirasakan efektif 
dalam mengantisipasi perilaku berbahaya yang dilakukan oleh karyawan CWB. 
Semakin tinggi CWB maka semakin rendah employee engagement. Berdasarkan 
hasil empiris maka hipotesis keempat dirumuskan sebagai berikut: 
H4 : Semakin tinggi Counterproductive Work Behavior maka semakin berpengaruh 
negatif terhadap employee engangement 

 
5. Pengaruh Employee Engangement terhadap Kinerja Karyawan 

 Penelitian (Kahn, 1990) juga memiliki pendapat mengenai engangement, 
yakni bahwa keterlibatan merupakan konsep motivasi yang unik dan penting yang 
memanfaatkan diri penuh karyawan dalam hal energi fisik, kognitif, dan emosional 
untuk kinerja pertunjukan peran. Konseptualisasi ini tidak hanya menunjukkan 
hubungan antara keterlibatan dan kinerja pekerjaan, tetapi juga mewakili 
pandangan inklusif dari diri agen karyawan, dan dengan demikian keterlibatan 
dapat memberikan penjelasan yang lebih komprehensif untuk efek kinerja 
pekerjaan daripada yang disediakan oleh mekanisme yang lebih akrab yang 
menekankan aspek yang lebih sempit dari diri karyawan. (Kahn, 1990) juga 
memiliki pendapat bahwa keterlibatan merupakan mekanisme kunci yang 
menjelaskan hubungan antara berbagai karakteristik individu dan faktor 
organisasi serta kinerja pekerjaan. Dengan kata lain keterlibatan mewakili 
investasi simultan energi kognitif, afektif, dan fisik ke dalam kinerja peran, dan 
bagaimana investasi tersebut dapat menjelaskan hubungan dengan dua aspek 
kinerja yang berbeda: kinerja tugas dan organizational citizenship behavior. 

 Dalam kaitan hubungan work engangement dengan kinerja karyawan 
(Chairuddin et al., 2015), mengungkapkan bahwa engangement didefinisikan 
dalam 3 (tiga) dimensi, yakni: rasional, karyawan memiliki pemahaman yang baik 
apa peran mereka dan tanggung jawab mereka; emosional, berapa besar hasrat 
atau antusiasme mereka untuk bekerja dan  antusiasme mereka pada organisasi 
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mereka; motivasi, mereka bersedia berkontribusi untuk upaya dan pekerjaan sesuai 
dengan peran masing-masing dengan baik. Keterlibatan sangat penting bagi 
karyawan, dimana keterlibatan karyawan menunjukkan karyawan seberapa jauh 
mereka termotivasi untuk berkontribusi pada keberhasilan organisasi dan 
mencapai tujuan organisasi. Keterlibatan menjadi semakin penting untuk kinerja 
karyawan, karena keterlibatan karyawan yang lebih tinggi, kinerja karyawan yang 
lebih baik dan pada gilirannya kinerja perusahaan yang lebih baik. Dengan kata 
lain dikatakan bahwa pekerja yang terlibat bekerja lebih baik karena proaktif, 
menetapkan tujuan yang lebih tinggi, termotivasi secara intrinsik, menunjukkan 
perilaku pro-sosial dan memiliki emosi positif. 

 Beberapa penelitian yang menguji hubungan employee engangement dengan 
kinerja karyawan memberikan hasil yang sejalan. Penelitian (Tarus & Aime, 2014) 
juga menyatakan employee engangement memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan, dimana karyawan yang terlibat memiliki komitmen terhadap 
perusahaan untuk melakukan pekerjaan yang berkualitas. Artinya karyawan yang 
memiliki keterlibatan yang tinggi akan memiliki kinerja yang tinggi, sehingga dari 
pendapat tersebut memberikan arahan bagi manajemen maupun pimpinan dapat 
mempertimbangkan keterlibatan dalam meningkatkan produktivitas karyawan 
dengan menciptakan lingkungan yang memberi energi dan memotivasi karyawan 
dan tim serta, membantu mereka mencapai tingkat kinerja tertinggi. 

 Penelitian (Pillay & Singh, 2018), menyatakan bahwa keterlibatan 
karyawan (employee engangement) memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
organisasi. Semakin banyak karyawan yang terlibat, semakin baik kinerja 
organisasi dan memiliki pengaruh positif pada hasil kinerja seperti produktivitas, 
profitabilitas, retensi karyawan dan keamanan. Penelitian (Jegathesan & Abdullah, 
2019) juga menyatakan karyawan yang memiliki keterlibatan akan  memberikan 
kinerja yang lebih tinggi daripada karyawan yang tidak terlibat, tetapi sebenarnya 
ketika menyangkut kinerja karyawan yang sangat terlibat, dimana kinerja 
tersebut dapat dikarenakan telah melampaui persyaratan pekerjaan formal yang 
memfasilitasi kinerja organisasi. Berdasarkan hasil empiris maka hipotesis kelima 
dirumuskan sebagai berikut: 
H5 : Employee engangement berpengaruh positif terhadap kinerja Karyawan 
 

6. Kerangka Pemikiran 
 Salah satu faktor yang menjadi penentu tinggi rendah kinerja seorang 

adalah employee engangement. Ada beberapa pendapat bahwa kinerja karyawan 
dipengaruhi seberapa besar keterlibatan kerja karyawan. Keterlibatan dikatakan 
sebagai bentuk dalam peran atau usaha atau perilaku peran ekstra yang 
mendorong perubahan yang mempengaruhi moral karyawan, produktivitas, 
komitmen, kesetiaan terhadap organisasi. Employee engagement dipengaruhi oleh 
perceived organizational support dan counterproductive work behavior. 

 Kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai 
berikut: 
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian 

 
METODE PENELITIAN 

Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal 
minat yang ingin peneliti teliti (Sekaran & Bougie, 2016). Populasi dalam 
penelitian ini adalah 1900 karyawan yang terdiri dari karyawan tetap dan 
karyawan tidak tetap. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode random 
sampling adalah cara mengambil sample dengan cara acak. Sebagian karakteristik 
yang dimiliki oleh populasi adalah sampel (Sugiyono, 2008). Penelitian ini ada 
penentuan sampel yang dasarnya dari metode random sampling yaitu teknik 
penentuan sampel secara acak (Sugiyono, 2008). 

 Penelitian ini menggunakan sebuah analisis data dan intrepretasi yang 
digunakan untuk menjawab pertanyaan penelitian dalam mengungkap fenomena 
sosial yang ada. Sehingga analisis data adalah sebuah proses yang disederhanakan 
ke dalam data yang lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. 

 Kausalitas atau hubungan atau pengaruh adalah model yang digunakan 
dalam sebuah penelitian yang diajukan dengan menguji hipotesis, maka teknik 
untuk analisis yang digunakan adalah SEM (Structure Equation Modeling). 
Penggunaan metode analisis SEM karena SEM mampu mengukur pengaruh atau 
derajat hubungan antara faktor yang telah diidentifikasikan dimensi- dimensinya 
dan dapat mengidentifikasikan dimensi- dimensi dari sebuah konstruk dan pada 
saat yang sama (Ferdinand, 2005). 
  
PEMBAHASAN  
1. Analisis Structural Equation Modelling (SEM) 

 Analisis selanjutnya adalah analisis Structural Equation Model (SEM) 
secara full model, setelah dilakukan analisis terhadap tingkat unidimensionalitas 
dari indikator- indikator pembentuk variable laten yang diuji dengan confirmatory 
factor analysis. Analisis hasil pengolahan data pada tahap full model SEM 
dilakukan dengan melakukan uji kesesuaian dan uji statistik. Hasil pengolahan 
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data untuk analisis full model SEM ditampilkan pada  Gambar  2,     Tabel 1 dan 
Tabel 2. 

 
Gambar 2. Hasil pengujian Structural Equation Modelling (SEM) 

Uji terhadap hipotesis model menunjukkan bahhwa model ini sesuai dengan 
data atau fit terhadap data yang digunakan dalam penelitian adalah seperti telihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 1. Hasil Pengujian Kelayakan Model Structural Equation Modelling (SEM) 

Goodness of Fit Index Cut- Off Value Hasil Analisis Evaluasi Model 

Chi- Square Kecil (<191.889) 107,182 Baik 

Probability ≥ 0.05 0,247 Baik 

RMSEA ≥ 0.08 0,017 Baik 

GFI ≥ 0.90 0,960 Baik 

AGFI ≥ 0.90 0,944 Baik 

TLI ≥ 0.95 0,995 Baik 

CFI ≥ 0.95 0,996 Baik  

Sumber: data peneliti yang diolah (2020) 

 

Berdasarkan Tabel 1. di atas penggunaan kerangka pikir teoritis pada model 
sesuai dengan realita yang sebenarnya, dimana nilai probability sebesar 0,247 
mengindikasikan evaluasi model yang baik. 

 Untuk uji statistik terhadap hubungan antar variable yang nantinya 
digunakan sebagai dasar untuk menjawab hipotesis penelitian yang telah diajukan. 
Uji  statistik hasil pengolahan dengan SEM dilakukan dengan melihat tingkat 
signifikansi hubungan antar variable yang ditampakkan melalui nilai Probabilitas 
(p) dan Critical Ratio (CR) masing-masing hubungan antar variable. Untuk proses 
pengujian statistik ini ditampakkan dalam Tabel 2 
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Tabel 2. Standardized Regression Weight 
  

   

 estimate 
PO 

EE <--- S 
 

0,322 
CW 

EE <---  B 
 

-0,49 
CW  

KK <--- B -0,179 
PO  

KK <--- S 0,149 
KK <---  EE 0,204 

PO  
pos1 <--- S 0,77 

CW  
pos2 <--- S 0,732 

CW  
pos3 <--- S 0,694 

CW  
pos4 <--- S 0,755 

CW  
Cwb4 <--- B 0,826 

CW  
Cwb3 <--- B 0,802 

CW  
Cwb2 <--- B 0,792 

CW  
Cwb1 <--- B 0,769 
Ee4 <---  EE 0,744 
Ee3 <---  EE 0,707 
Ee2 <---  EE 0,712 
Ee1 <---  EE 0,764 
Kk1 <---  EE 0,751 
Kk2 <---  EE 0,799 
Kk3 <---  EE 0,831 
Kk4 <---  EE 0,815 

Sumber: data peneliti yang diolah (2020) 
 
 

2. Pengujian Hipotesis 

 Setelah semua asumsi dapat dipenuhi, selanjutnya akan dilakukan 
pengujian hipotesis sebagaimana diajukan pada bab sebelumnya. Pengujian 5 
hipotesis penelitian ini dilakukan berdasarkan nilai Critical Ratio (CR) dari suatu 
hubungan kausalitas dari hasil pengolahan SEM sebagaimana pada tabel 3 berikut. 
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Tabel 3. Regression Weight Structural Equational Model 
     

 estimate S.E. C.R. P 

EE <--- POS 0,296 0,06 4,932 *** 
CW  0,05  

 

EE <--- B -0,407 6 -7,3 *** 
CW  0,07   

KK <--- B -0,161 4 -2,189 0,029 
  0,07   
KK <--- POS 0,148 5 1,99 0,047 
  0,10   
KK <--- EE 0,221 1 2,182 0,029 

Sumber: data peneliti yang diolah (2020) 
 

Dari hasil pengujian diperoleh bahwa semua nilai CR berada di atas 1,96 atau 
dengan probabilitas yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian semua Hipotesis 
diterima. 
Pengujian Hipotesis 1 

 Dari hasil perhitungan yang diperoleh dari CR variabel persepsi dukungan 
organisasi terhadap employee engagement adalah sebesar 4,932 dan dengan nilai 
probabilitas sebesar 0,000. Nilai probabilitas = 0,000 < 0,05, menandakan bahwa 
persepsi dukungan organisasi mempunyai pengaruh terhadap employee 
engagement. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi 
yang baik dari karyawan PT. International Fortuna Ekspresindo akan 
meningkatkan engagement dari karyawan tersebut, sehingga persepsi dukungan 
organisasi yang tinggi akan meningkatkan employee engagement. 
Pengujian Hipotesis 2 

 Dari hasil perhitungan yang diperoleh dari CR variabel counterproductive 
work behavior terhadap employee engagement adalah sebesar -7,300 dan dengan 
nilai probabilitas sebesar 0,000. Nilai probabilitas = 0,000 < 0,05, menandakan 
bahwa counterproductive work behavior mempunyai pengaruh terhadap employee 
engagement. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H2 diterima. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa counterproductive work behavior 
yang baik dari karyawan PT. International Fortuna Ekspresindo akan 
menurunkan engagement dari karyawan tersebut, sehingga counterproductive work 
behavior yang tinggi akan menurunkan employee engagement. 
Pengujian Hipotesis 3 

 Dari hasil perhitungan yang diperoleh dari CR variabel counterproductive 
work behavior terhadap kinerja karyawan adalah sebesar -2,189 dan dengan nilai 
probabilitas sebesar 0,029. Nilai probabilitas = 0,029 < 0,05, menandakan bahwa 
counterproductive work behavior mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H3 diterima. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa counterproductive work behavior 
yang baik dari karyawan PT. International Fortuna Ekspresindo akan 
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menurunkan kinerja dari karyawan tersebut, sehingga counterproductive work 
behavior yang tinggi akan menurunkan kinerja karyawan. 
Pengujian Hipotesis 4 

 Dari hasil perhitungan yang diperoleh dari CR variabel persepsi dukungan 
organisasi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 1,990 dan dengan nilai 
probabilitas sebesar 0,047. Nilai probabilitas = 0,047 < 0,05, menandakan bahwa 
persepsi dukungan organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H4 diterima. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi 
yang baik dari karyawan PT. International Fortuna Ekspresindo akan 
meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut, sehingga persepsi dukungan 
organisasi yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan. 
Pengujian Hipotesis 5 

 Dari hasil perhitungan yang diperoleh dari CR variabel employee engagement 
terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 2,182 dan dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,029. Nilai probabilitas = 0,029 < 0,05, menandakan bahwa employee 
engagement mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa H5 diterima. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa employee engagement yang baik 
dari karyawan PT. International Fortuna Ekspresindo akan meningkatkan kinerja 
dari karyawan tersebut, sehingga employee engagement yang tinggi akan 
meningkatkan kinerja karyawan. 
 

KESIMPULAN 
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini sebanyak lima hipotesis. 

Simpulan dari lima hipotesis tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Hipotesis 1 diterima, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi 

dukungan organisasi yang baik dari karyawan PT. International Fortuna 
Ekspresindo akan meningkatkan engagement dari karyawan tersebut, sehingga 
persepsi dukungan organisasi yang tinggi akan meningkatkan employee 
engagement. Maknanya perusahaan perlu meningkatkan persepsi karyawan atas 
dukungan organisasi yang diberikan perusahaan agar karyawan semakin 
terikat untuk memberikan kontribusinya secara maksimal kepada perusahaan. 

2. Hipotesis 2 diterima, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa counterproductive 
work behavior yang baik dari karyawan PT. International Fortuna Ekspresindo 
akan menurunkan engagement dari karyawan tersebut, sehingga 
counterproductive work behavior yang tinggi akan menurunkan employee 
engagement. Maknanya perusahaan perlu menurunkan perilaku kerja yang 
buruk dari karyawan agar karyawan semakin terikat untuk memberikan 
kontribusinya secara maksimal kepada perusahaan. 

3. Hipotesis 3 diterima, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa counterproductive 
work behavior yang baik dari karyawan PT. International Fortuna Ekspresindo 
akan menurunkan kinerja dari karyawan tersebut, sehingga counterproductive 
work behavior yang tinggi akan menurunkan kinerja karyawan. Maknanya 
perusahaan perlu menurunkan perilaku karyawan yang buruk agar karyawan 
bekerja dengan target yang tercapai untuk meningkatkan kinerjanya 
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4. Hipotesis 4 diterima, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi 
dukungan organisasi yang baik dari karyawan PT. International Fortuna 
Ekspresindo akan meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut, sehingga 
persepsi dukungan organisasi yang tinggi akan meningkatkan kinerja 
karyawan. Maknanya perusahaan perlu meningkatkan persepsi karyawan atas 
dukungan organisasi yang diberikan perusahaan agar karyawan bekerja dengan 
target yang tercapai untuk meningkatkan kinerjanya. 

5. Hipotesis 5 diterima, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa employee 
engagement yang baik dari karyawan PT. International Fortuna Ekspresindo 
akan meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut, sehingga employee 
engagement yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan. Maknanya 
perusahaan perlu meningkatkan keterikatan yang kuat dari karyawan agar 
karyawan bekerja dengan target yang tercapai untuk meningkatkan kinerjanya. 

 
Implikasi Kebijakan 

 Berdasarkan pertanyaan terbuka, dapat disarankan kepada manajemen 
sebagai berikut: 
1. Perusahaan perlu meningkatkan persepsi dukungan organisasi dengan cara 

perusahaan harus menunjukkan kepedulian kepada karyawan, menyediakan 
fasilitas yang nyaman bagi karyawan, tidak membedakan karyawan satu 
dengan karyawan lainnya, melakukan penempatan yang tepat sesuai dengan 
kemampuan dan keahlian yang dimiliki oleh para karyawan dan perusahaan 
juga harus menghargai hasil kinerja karyawan. Perusahaan juga perlu 
memperbaiki kondisi kerja dengan menambah fasilitas yang diperlukan 
karyawan dalam bekerja. 

2. Perusahaan perlu menurunkan counterproductive work behavior dengan cara 
pemimpin dapat memberikan pendekatan pada individu lain dengan lebih baik 
ketika pemimpin dapat memposisikan diri sebagai individu lain sekalipun hal 
tersebut bertentangan dengan prinsip yang dimiliki pemimpin. Pemimpin dapat 
mencoba melihat dengan sudut pandang dan pola pikir dari anggota tim, 
sehingga pemimpin dapat mengerti apa yang mereka rasakan. Dalam stabilitas 
emosi, pemimpin dapat tetap menjaga profesionalitas sehingga setiap teguran 
murni bertujuan untuk memperbaiki kesalahan dari anggota tim. Perusahaan 
perlu memberikan reward bagi karyawan yang rajin untuk mendorong 
karyawan bekerja dengan lebih giat lagi. 
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