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Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh job autonomy dan psychological 
empowerment terhadap employee engagement pada karyawan perusahaan manufaktur di 
Surabaya. Pendekatan kuantitatif dengan desain survei eksplanatori digunakan dalam penelitian 
ini. Penelitian ini berlandaskan pada Job Demands-Resources Model dari Bakker dan Demerouti 
(2007) yang menjelaskan bahwa sumber daya pekerjaan seperti otonomi dan pemberdayaan 
psikologis dapat meningkatkan keterlibatan karyawan. Sampel sebanyak 89 karyawan diambil 
menggunakan teknik total sampling dari seluruh populasi karyawan perusahaan manufaktur di 
Surabaya. Regresi linear berganda sebagai analisis data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job 
autonomy berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement, psychological 
empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement, dan secara 
simultan kedua variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Penelitian 
ini mengkonfirmasi bahwa psychological empowerment merupakan faktor paling dominan dalam 
meningkatkan keterlibatan karyawan di perusahaan manufaktur Surabaya.  

Kata kunci: employee engagement, job autonomy, psychological empowerment, perusahaan 
manufaktur, Surabaya 

Abstract  This study aims to examine the influence of job autonomy and psychological 
empowerment on employee engagement among employees of a manufacturing company in 
Surabaya. A quantitative approach with an explanatory survey design is utilized in this study. 
This research is based on the Job Demands-Resources Model by Bakker and Demerouti 
(2007), which explains that job resources such as autonomy and psychological empowerment 
can increase employee engagement. A sample of 89 employees was taken using the total 
sampling technique from the entire population of manufacturing company employees in 
Surabaya. Multiple linear regression was used for data analysis. The results of the study 
show that job autonomy has a positive and significant effect on employee engagement,
psychological empowerment has a positive and significant effect on employee engagement,
and simultaneously both independent variables have a significant effect on employee 
engagement. This study confirms that psychological empowerment is the most dominant 
factor in increasing employee engagement in manufacturing companies in Surabaya. 
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PENDAHULUAN

Keterlibatan karyawan atau employee 
engagement menjadi faktor krusial bagi 
perusahaan manufaktur dalam 
mempertahankan produktivitas dan daya 
saing di tengah persaingan industri yang 
semakin kompleks. Perusahaan manufaktur 
sebagai sektor yang menyerap tenaga kerja 
besar membutuhkan karyawan yang tidak 
hanya hadir secara fisik tetapi juga terlibat 
secara emosional dan kognitif dalam 
pekerjaan mereka (Sundarrajan & 
Krishnan, 2023). Peningkatan keterlibatan 
kerja ini merupakan salah satu pilar utama 
yang menentukan efektivitas organisasi 
secara menyeluruh (Darmawan, 2024a). 
Pada sistem produksi, keterlibatan 
karyawan dapat dioptimalkan dengan 
mengintegrasikan manajemen mutu terpadu 
dan sistem manajemen kinerja yang terukur 
(Putra & Darmawan, 2025). Schaufeli et al.
(2002) mendefinisikan employee 
engagement sebagai kondisi psikologis 
positif yang ditandai dengan vigor, 
dedication, dan absorption. Karyawan 
dengan engagement tinggi memiliki energi 
yang melimpah, dedikasi kuat terhadap 
pekerjaan, serta kemampuan larut dalam 
tugas tanpa merasa lelah (Hakanen & 
Kaltiainen, 2026). Faktor psikologis positif 
ini menjadi penggerak utama dalam 
meningkatkan keterikatan serta komitmen 
karyawan terhadap tugas-tugas operasional 
di pabrik (Darmawan & Mardikaningsih, 
2022). Komitmen yang kuat tersebut juga 
mendorong partisipasi aktif karyawan 
dalam menyukseskan program-program 
efisiensi dan keberlanjutan yang 
ditargetkan perusahaan (Hariani & 
Mardikaningsih, 2024). Dampak nyata dari 
keterikatan ini terlihat pada peningkatan 
kinerja operasional yang disertai dengan 

munculnya perilaku kerja yang inovatif 
(Putra & Mardikaningsih, 2022). 
Sebaliknya, karyawan dengan engagement 
rendah cenderung apatis, cepat bosan, dan 
hanya melakukan pekerjaan minimal untuk 
memenuhi target (Chakrabarti & 
Chatterjea, 2026). Fenomena rendahnya 
engagement di sektor manufaktur tercermin 
dari tingginya tingkat absensi, 
keterlambatan, dan keluhan tentang 
kebosanan kerja. Banyak karyawan merasa 
bahwa pekerjaan mereka monoton dan 
tidak memberikan tantangan yang berarti 
(Chakrabarti & Chatterjea, 2026). 
Kejenuhan akibat rutinitas ini dapat 
diredam melalui fleksibilitas model kerja 
tertentu yang mampu menjaga performa 
dan keterlibatan staf (Eddine & Darmawan, 
2023). Selain variasi pola kerja, penerapan 
program pengakuan atas prestasi karyawan 
serta gaya kepemimpinan yang mendukung 
terbukti efektif dalam memelihara loyalitas 
pekerja (Darmawan, 2025). Identifikasi 
faktor faktor yang mempengaruhi employee 
engagement menjadi sangat penting bagi 
manajemen perusahaan. 

Otonomi kerja atau job autonomy
merupakan salah satu sumber daya 
pekerjaan yang paling berpengaruh 
terhadap motivasi dan keterlibatan 
karyawan (Muecke & Greenwald, 2025). 
Hackman dan Oldham (1976) dalam 
teorinya tentang job characteristics model 
menjelaskan bahwa otonomi kerja 
mencakup kebebasan dalam menentukan 
cara kerja, kemandirian dalam mengatur 
jadwal kerja, serta kemampuan mengambil 
keputusan terkait tugas yang diemban. 
Keleluasaan dalam bekerja ini merangsang 
proses berpikir mandiri karyawan yang 
berkontribusi positif pada pengambilan 
keputusan taktis di lapangan (Darmawan, 
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2024b). Suasana kerja yang 
memprioritaskan otonomi juga membentuk 
iklim kerja yang mendukung kreativitas 
karyawan, kelancaran komunikasi, serta 
kapasitas inovasi perusahaan 
(Mardikaningsih et al., 2025). Karyawan 
yang diberikan otonomi merasa dipercaya 
oleh organisasi dan memiliki kendali yang 
lebih besar atas pekerjaan mereka (Sung et 
al., 2022). Rasa percaya ini tumbuh berkat 
perlakuan adil dan komunikasi yang baik 
dari atasan, yang kemudian memperkuat 
ikatan emosional dan kerelaan karyawan 
untuk bekerja melebihi standar minimum 
(Darmawan & Mardikaningsih, 2025). 
Adanya dukungan kepemimpinan yang 
dipadukan dengan motivasi kerja yang 
tinggi akan memicu karyawan untuk lebih 
inovatif dalam menyelesaikan tugas sehari-
hari (Putra et al., 2025). Pendekatan 
kepemimpinan yang berfokus melayani 
kepentingan karyawan juga terbukti 
memperkuat modal psikologis pekerja 
(Hariani & Wardoyo, 2024). Penguatan 
aspek kepemimpinan yang berorientasi 
pada pengembangan karyawan ini, jika 
dikombinasikan dengan manajemen ramah 
lingkungan, akan memperkokoh komitmen 
dan kinerja organisasi (Mardikaningsih et 
al., 2026). Job Demands-Resources Model 
dari Bakker dan Demerouti (2007) 
menjelaskan bahwa sumber daya pekerjaan 
seperti otonomi berfungsi sebagai faktor 
motivasional yang meningkatkan 
engagement karena memenuhi kebutuhan 
psikologis dasar karyawan akan otonomi, 
kompetensi, dan hubungan sosial. 
Pemenuhan kebutuhan psikologis ini sangat 
berkaitan dengan keseimbangan kehidupan 
kerja dan dukungan organisasi yang 
langsung berdampak pada kesejahteraan 
mental karyawan (Darmawan, 2022). 
Kondisi mental yang stabil dan sejahtera 

menciptakan interaksi sosial yang sehat 
antar-rekan kerja di lingkungan operasional 
(Darmawan & Gani, 2024). Interaksi sosial 
yang positif di tempat kerja ini memberikan 
rasa aman bagi karyawan sekaligus 
memperkuat keterlibatan sosial mereka 
(Oluwatosin & Darmawan, 2024; Pakpahan 
et al., 2022). Kestabilan psikologis ini juga 
membantu karyawan mempertahankan 
fokus kerja terbaiknya meski berada di 
bawah tekanan target yang tinggi (Fajar et 
al., 2021). Ketika karyawan merasa 
memiliki kebebasan dalam bekerja, mereka 
cenderung menunjukkan vigor, dedication, 
dan absorption yang lebih tinggi. 
Sebaliknya, mikro manajemen yang ketat 
dan kurangnya kebebasan dalam bekerja 
menghambat munculnya engagement 
karena karyawan merasa seperti mesin 
tanpa kendali (Karim et al., 2025). Tekanan 
kerja yang muncul akibat kontrol yang 
terlalu mengekang berisiko menimbulkan 
stres kerja yang menurunkan produktivitas 
karyawan (Darmawan & Djaelani, 2021). 
Oleh karena itu, pengelolaan pengetahuan 
yang baik serta peningkatan kualitas 
kehidupan kerja di perusahaan sangat 
dibutuhkan untuk menjaga komitmen 
jangka panjang karyawan (Eddine et al.,
2023). Beberapa penelitian empiris 
menunjukkan bahwa job autonomy
berhubungan positif dengan employee 
engagement (Tiantian et al., 2022) (Sung et 
al., 2022) (Suryowibowo & Syakarofath, 
2024) (Muecke & Greenwald, 2025). 
Dengan demikian, job autonomy layak diuji 
pengaruhnya terhadap employee 
engagement di perusahaan manufaktur. 

Pemberdayaan psikologis atau 
psychological empowerment juga menjadi 
faktor yang mempengaruhi keterlibatan 
karyawan di perusahaan manufaktur (Wen 
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et al., 2023). Spreitzer (1995) 
mengidentifikasi empat dimensi 
psychological empowerment yaitu meaning 
yang berarti pekerjaan terasa bermakna, 
competence yaitu keyakinan atas 
kemampuan diri, self-determination yakni 
kebebasan memilih cara kerja, serta impact 
yaitu perasaan berpengaruh terhadap hasil 
organisasi. Karyawan yang merasa 
pekerjaannya bermakna, yakin dengan 
kemampuannya, memiliki kebebasan, serta 
merasa kontribusinya berdampak akan 
mengembangkan keterikatan emosional 
yang kuat terhadap pekerjaan (Naidoo, 
2025). Perasaan berharga ini berkaitan erat 
dengan kepribadian individu, di mana 
karakteristik personal yang positif terbukti 
memicu peningkatan performa kerja 
karyawan di lapangan (Darmawan, 2017). 
Melalui pengelolaan emosi yang baik 
dalam keseharian kerja, karyawan mampu 
menjaga kesejahteraan mentalnya sehingga 
tetap tangguh menghadapi rutinitas 
operasional (Irfan & Darmawan, 2021). 
Kondisi mental yang stabil ini 
berkontribusi langsung pada pembentukan 
kepuasan kerja ketika didukung oleh 
interaksi sosial yang sehat dan keterlibatan 
kerja yang nyata (Darmawan, 2019). Job 
Demands-Resources Model dari Bakker 
dan Demerouti (2007) menjelaskan bahwa 
pemberdayaan psikologis merupakan 
sumber daya personal yang memperkuat 
hubungan antara sumber daya pekerjaan 
dengan engagement. Karyawan yang 
merasa diberdayakan akan memandang 
tuntutan pekerjaan sebagai tantangan yang 
menarik, bukan sebagai beban yang 
melelahkan (Kirkman et al., 2020). 
Sebaliknya, karyawan yang tidak merasa 
diberdayakan cenderung mengalami 
burnout dan kehilangan minat terhadap 
pekerjaan (Xu, 2023). Perusahaan 

manufaktur yang menerapkan praktik 
pemberdayaan seperti delegasi wewenang 
dan pelibatan karyawan dalam 
pengambilan keputusan melaporkan tingkat 
engagement yang lebih tinggi (Singhvi et 
al., 2022). Keterikatan kerja ini dapat 
dipertahankan secara konsisten apabila 
perusahaan menerapkan budaya kerja yang 
kuat, baik bagi pekerja dengan status tetap 
maupun kontrak (Darmawan, 2013). Selain 
itu, penegakan disiplin dan perwujudan 
sikap profesionalisme di kalangan pekerja 
menjadi fondasi penting untuk 
mengencangkan keterikatan tersebut 
(Darmawan, 2018). Penelitian sebelumnya 
secara konsisten menunjukkan bahwa 
psychological empowerment merupakan 
prediktor kuat employee engagement (Joo 
et al., 2019; Amor et al., 2021; Wen et al., 
2023; Kaul et al., 2024). Dengan demikian, 
psychological empowerment menjadi 
variabel penting yang perlu dikaji. 

Job Demands-Resources Model yang 
dikemukakan oleh Bakker dan Demerouti 
(2007) menjadi landasan teoritis utama 
dalam penelitian ini. Model ini 
menjelaskan bahwa setiap pekerjaan 
memiliki karakteristik unik yang dapat 
dikategorikan menjadi job demands dan job 
resources. Job demands adalah aspek 
pekerjaan yang memerlukan usaha fisik 
atau psikologis, seperti tekanan waktu dan 
beban kerja berat (Ling, 2025). Dinamika 
tekanan kerja ini memerlukan pasokan 
dukungan sosial yang memadai agar 
karyawan tidak kehilangan motivasi 
(Hariani et al., 2025). Job resources adalah 
aspek pekerjaan yang membantu mencapai 
tujuan kerja, mengurangi dampak negatif 
job demands, serta merangsang 
pertumbuhan dan perkembangan pribadi, 
seperti otonomi, dukungan sosial, dan 
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umpan balik kinerja (Granger et al., 2024). 
Dalam model ini, job resources berfungsi 
sebagai faktor motivasional yang 
meningkatkan employee engagement
karena memenuhi kebutuhan psikologis 
dasar karyawan akan otonomi, kompetensi, 
dan hubungan sosial. Salah satu elemen 
pendorong motivasi ini adalah keadilan 
organisasi, di mana perlakuan yang adil 
dari manajemen terbukti memperkuat 
ikatan kerja karyawan (Darmawan, 2012). 
Ketika karyawan merasa diperlakukan adil 
dan diberdayakan, mereka akan lebih 
mendukung penerapan prinsip manajemen 
rantai pasok berkelanjutan demi 
meningkatkan kinerja operasional dan 
tanggung jawab sosial perusahaan (Barzani 
et al., 2022). Job autonomy sebagai salah 
satu job resources memberikan kebebasan 
dan kendali kepada karyawan (Khoshnaw 
& Alavi, 2020), sementara psychological 
empowerment sebagai sumber daya 
personal meningkatkan keyakinan 
karyawan bahwa mereka mampu dan 
berarti (Meng et al., 2016). Ketika kedua 
sumber daya ini hadir, karyawan akan 
mengembangkan vigor, dedication, dan 
absorption yang tinggi. Dengan 
menggunakan Job Demands-Resources 
Model, penelitian ini berupaya menguji 
apakah job autonomy dan psychological 
empowerment berfungsi sebagai prediktor 
engagement di perusahaan manufaktur 
Surabaya. 

Tujuan utama penelitian ini adalah 
mengetahui pengaruh job autonomy dan 
psychological empowerment terhadap 
employee engagement pada karyawan 
perusahaan manufaktur di Surabaya. Hasil 
penelitian diharapkan memberikan 
pemahaman teoritis tentang determinan 
engagement dari perspektif Job Demands-

Resources Model. Temuan penelitian dapat 
menjadi panduan praktis bagi manajemen 
perusahaan manufaktur Surabaya dalam 
merancang ulang pekerjaan dan program 
pemberdayaan karyawan. 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan desain survei 
eksplanatori yang bertujuan menguji 
pengaruh antar variabel melalui 
pengukuran numerik. Jenis penelitian ini 
dipilih karena sesuai untuk menguji 
hipotesis tentang hubungan kausal antara 
variabel bebas dan variabel terikat (Sekaran 
& Bougie, 2016). Populasi penelitian 
adalah seluruh karyawan perusahaan 
manufaktur di Surabaya yang berjumlah 89 
orang. Teknik sampling yang digunakan 
adalah total sampling, di mana seluruh 
anggota populasi dijadikan responden 
karena jumlah populasi yang tidak terlalu 
besar dan terjangkau untuk diteliti secara 
menyeluruh (Creswell & Creswell, 2018). 
Teknik ini menjamin tidak adanya 
sampling error dan memberikan 
representasi penuh terhadap karakteristik 
populasi. Prosedur pengambilan sampel 
dilakukan dengan mendata seluruh 
karyawan berdasarkan nomor induk 
kepegawaian, kemudian menyebarkan 
kuesioner kepada semua 89 orang. 
Pengumpulan data dilakukan melalui 
penyebaran kuesioner cetak yang 
didistribusikan melalui koordinator setiap 
departemen. Waktu pengisian kuesioner 
sekitar 15 hingga 20 menit. Tingkat 
pengembalian kuesioner ditargetkan 
mencapai 100 persen dengan pengawasan 
ketat dari peneliti. 
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Definisi operasional variabel diperlukan 
untuk mengubah konsep abstrak menjadi 
indikator yang dapat diukur. Employee 
engagement (Y) didefinisikan sebagai 
kondisi psikologis positif yang ditandai 
dengan vigor, dedication, dan absorption 
dalam pekerjaan (Schaufeli, Salanova, 
González-Romá, & Bakker, 2002). 
Indikator employee engagement mengacu 
pada Schaufeli et al. (2002) yang meliputi 
vigor yaitu energi dan ketekunan dalam 
bekerja, dedication yaitu keterlibatan 
emosional dan kebanggaan terhadap 
pekerjaan, serta absorption yaitu 
konsentrasi penuh dan tenggelam dalam 
pekerjaan. Job autonomy (X1) 
didefinisikan sebagai sejauh mana 
pekerjaan memberikan kebebasan, 
kemandirian, dan kebijaksanaan kepada 
individu dalam menentukan prosedur kerja, 
jadwal kerja, serta keputusan terkait tugas 
(Hackman & Oldham, 1976). Indikator job 
autonomy dari Hackman dan Oldham 
(1976) meliputi kebebasan dalam 
menentukan cara kerja, kemandirian dalam 
mengatur jadwal kerja, serta kemampuan 
mengambil keputusan terkait tugas yang 
diemban. Psychological empowerment
(X2) didefinisikan sebagai motivasi 
intrinsik yang tercermin dalam empat 
kognisi yaitu meaning, competence, self-
determination, dan impact (Spreitzer, 
1995). Indikator psychological 
empowerment mengacu pada Spreitzer 
(1995) yang mencakup meaning yaitu 
perasaan bahwa pekerjaan bermakna, 
competence yaitu keyakinan atas 
kemampuan diri, self-determination yaitu 
kebebasan memilih cara kerja, serta impact 
yaitu perasaan berpengaruh terhadap hasil 
organisasi. 

Data persepsi responden dijaring melalui 
kuesioner skala Likert 5 poin (1 = sangat 
tidak setuju; 5 = sangat setuju), yang dipilih 
karena keunggulannya dalam menangkap 
gradasi sikap secara presisi (Sekaran & 
Bougie, 2016). Pengaruh antar variabel 
diestimasi menggunakan regresi linier 

employee engagement job autonomy,
X psychological empowerment), dengan 
terlebih dahulu memenuhi uji asumsi klasik 
(normalitas, multikolinearitas, 
heteroskedastisitas) merujuk pada Ghozali 
(2018). Instrumen dinyatakan valid apabila 
koefisien korelasi item-total melebihi r-
tabel 0,208 (N=89), dan reliabel jika 

et al., 2019). 
Seluruh olah data dilakukan melalui SPSS 
versi 27.

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data primer berhasil diperoleh dari 89 
karyawan manufaktur di Surabaya dengan 
tingkat pengembalian kuesioner mencapai 
100% berkat asistensi peneliti dan peran 
koordinator departemen. Profil responden 
menunjukkan bahwa mayoritas berjenis 
kelamin laki-laki (70,8%; n=63) 
dibandingkan perempuan (29,2%; n=26). 
Segmen usia didominasi oleh kelompok 
31 40 tahun (46,1%; n=41), sementara 
kelompok 20 30 tahun dan >40 tahun 
masing-masing memiliki porsi setara 
(27,0%; n=24). Dari sisi pendidikan, 
lulusan SMA menjadi kategori terbesar 
(42,7%; n=38), diikuti sarjana (31,5%; 
n=28), diploma (21,3%; n=19), dan 
pascasarjana (4,5%; n=4). Masa kerja 
responden tersebar pada kategori 5 10
tahun sebagai yang tertinggi (41,6%; 
n=37), disusul <5 tahun (37,1%; n=33) dan 
>10 tahun (21,3%; n=19). Secara 
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substantif, profil ini mencerminkan sampel 
yang didominasi tenaga kerja laki-laki usia 
produktif dengan tingkat pengalaman kerja 
menengah. 

Kualitas psikometrik instrumen teruji 
sangat baik. Pada tataran validitas, seluruh 
item memiliki korelasi corrected item-total 
di atas 0,208, menandakan daya beda item 
yang memadai. Pada tataran reliabilitas, 
koefisien alpha untuk ketiga variabel 
menunjukkan konsistensi internal yang 

rincian: employee engagement (0,876), job
autonomy (0,842), dan psychological 
empowerment (0,858). 

Adapun untuk kelayakan model regresi, 
seluruh asumsi klasik terpenuhi tanpa 
pengecualian. Normalitas residual terjamin 
melalui uji Kolmogorov-Smirnov dengan 
nilai p = 0,142 (p > 0,05). Multikolinearitas 
tidak menjadi kendala, terbukti dari nilai 
Tolerance (0,708) dan VIF (1,412) yang 
berada dalam batas aman untuk kedua 
variabel bebas. Demikian pula, uji Glejser 
membuktikan homogenitas varians residual 
dengan nilai signifikansi 0,325 dan 0,287 

Secara keseluruhan, instrumen dan model 
regresi telah memenuhi standar 
metodologis yang disyaratkan sebelum 
dilakukan pengujian hipotesis. 

Tabel 1. Hasil Uji Simultan (ANOVA) 

Model
Sum of 
Squares

df
Mean 
Square

F Sig.

Regression 687,234 2 343,567 48,567 0,000
Residual 608,766 86 7,079
Total 1.296,000 88

Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai F hitung 
sebesar 48,567 dengan tingkat signifikansi 
0,000. Nilai signifikansi yang lebih kecil 
dari 0,05 mengindikasikan bahwa model 
regresi layak digunakan untuk memprediksi 
employee engagement. Dengan kata lain, 
job autonomy dan psychological 
empowerment secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap employee engagement.

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
(Model Summary) 

Model R R
Square

Adjusted 
R Square

Std. Error of 
the Estimate

1 0,728 0,530 0,519 2,660

Model regresi menunjukkan hubungan 
yang kuat antara variabel prediktor dan 
variabel terikat, dengan koefisien korelasi 
berganda R = 0,728. Nilai R Square sebesar 
0,530 mengindikasikan bahwa job 
autonomy dan psychological empowerment
secara simultan menjelaskan 53,0% varians 
employee engagement, sedangkan 47,0% 
sisanya dipengaruhi oleh variabel di luar 
model. Adjusted R Square sebesar 0,519 
mengonfirmasi bahwa model tetap 
memiliki stabilitas dan kemampuan 
prediktif yang baik bahkan setelah 
penyesuaian terhadap jumlah prediktor dan 
ukuran sampel.Tabel 3. Hasil Analisis 
Regresi Linear Berganda (Coefficients)

Model

Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

t Sig.
B

Std. 
Error

Beta

(Constant) 5,876 1,723 3,410 0,001
Job autonomy
(X1)

0,378 0,081 0,358 4,667 0,000

Psychological 
empowerment
(X2)

0,445 0,086 0,396 5,174 0,000
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Berdasarkan hasil analisis regresi berganda 
yang terangkum dalam Tabel 3, diperoleh 
persamaan prediktif sebagai berikut: Y = 

menjadi dasar untuk menafsirkan 
kontribusi masing-masing variabel 
prediktor terhadap employee engagement.
Secara substantif, nilai konstanta sebesar 
5,876 merepresentasikan estimasi dasar 
employee engagement apabila kedua 
variabel prediktor diasumsikan dalam 
kondisi nol (tidak ada otonomi kerja 
maupun pemberdayaan psikologis). 
Meskipun demikian, interpretasi konstanta 
ini lebih bersifat matematis daripada 
praktis, mengingat dalam realitas 
organisasional, skor nol pada kedua 
variabel tersebut sulit ditemukan. 

Adapun koefisien regresi untuk job 
autonomy bernilai positif 0,378, yang 
mengindikasikan bahwa setiap kenaikan 
satu satuan pada variabel otonomi kerja 
akan diikuti oleh peningkatan employee 
engagement sebesar 0,378 satuan, dengan 
asumsi variabel psychological 
empowerment berada dalam kondisi 
konstan (ceteris paribus). Sementara itu, 
koefisien regresi psychological 
empowerment tercatat sebesar 0,445, juga 
bertanda positif, yang berarti setiap 
tambahan satu satuan pada pemberdayaan 
psikologis berkontribusi terhadap 
peningkatan employee engagement sebesar 
0,445 satuan, dengan mengendalikan 
pengaruh job autonomy. 

Lebih lanjut, perbandingan koefisien 
terstandarisasi (standardized coefficients 
atau beta) mengungkapkan bahwa 
psychological empowerment memiliki 
bobot pengaruh yang relatif lebih dominan 
(Beta = 0,396) dibandingkan job autonomy

(Beta = 0,358). Temuan ini menunjukkan 
bahwa meskipun kedua variabel sama-sama 
berpengaruh positif, pemberdayaan 
psikologis memberikan kontribusi yang 
sedikit lebih besar dalam membentuk 
keterlibatan karyawan dibandingkan 
otonomi kerja.

Berdasarkan hasil uji parsial (t-test) yang 
disajikan pada Tabel 3, variabel job
autonomy menunjukkan pengaruh yang 
signifikan secara statistik terhadap 
employee engagement, dengan nilai t-
hitung sebesar 4,667 dan tingkat 
signifikansi p = 0,000 (p < 0,05). Temuan 
ini mengindikasikan bahwa peningkatan 
otonomi kerja secara nyata berkontribusi 
terhadap tingginya keterlibatan karyawan. 
Demikian pula, variabel psychological 
empowerment memperlihatkan t-hitung 
sebesar 5,174 dengan signifikansi p = 
0,000, yang juga berada 
0,05. Hal ini menegaskan bahwa 
pemberdayaan psikologis memiliki peran 
positif yang kuat dan bermakna dalam 
mendorong employee engagement. 

Selanjutnya, uji simultan (F-test) pada 
Tabel 1 menghasilkan nilai F-hitung 
sebesar 48,567 dengan probabilitas 
signifikansi p = 0,000 (p < 0,05). Capaian 
ini mengonfirmasikan bahwa secara 
bersama-sama, job autonomy dan 
psychological empowerment merupakan 
prediktor yang efektif dalam menjelaskan 
variasi employee engagement. Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa kedua 
variabel prediktor tersebut, baik secara 
individual maupun kolektif, menunjukkan 
pengaruh yang substantif dan signifikan 
terhadap keterlibatan karyawan dalam 
organisasi. 
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Hasil analisis menegaskan pengaruh positif 
dan signifikan job autonomy terhadap 
employee engagement, yang memperkuat 
temuan-temuan sebelumnya (Sheoran et 
al., 2022; Tiantian et al., 2022; Sung et al., 
2022; Suryowibowo & Syakarofath, 2024; 
Muecke & Greenwald, 2025). Secara 
teoretis, temuan ini mengonfirmasi 
pandangan Hackman dan Oldham (1976) 
bahwa otonomi merupakan karakteristik 
pekerjaan inti yang memicu motivasi 
internal. Dalam implementasinya, 
kebebasan dalam mengatur cara, jadwal, 
dan keputusan kerja mendorong munculnya 
vigor, dedication, dan absorption (Nassar et 
al., 2025). Model JD-R (Bakker & 
Demerouti, 2007) menjelaskan bahwa 
otonomi berperan sebagai sumber daya 
pekerjaan yang memenuhi kebutuhan akan 
kendali dan kemandirian, sehingga 
karyawan merespons dengan keterlibatan 
yang lebih dalam ketika merasa dipercaya 
(Westover, 2025). Sebaliknya, 
mikromanajemen dan minimnya kebebasan 
justru menghambat engagement karena 
karyawan kehilangan kendali atas 
pekerjaannya (Chakrabarti & Chatterjea, 
2026). Dengan demikian, otonomi kerja 
yang tinggi mendorong keterlibatan, 
motivasi, produktivitas, dan kepuasan kerja 
secara bersamaan (Sung et al., 2022).

Implikasi dari temuan ini adalah bahwa 
perusahaan manufaktur di Surabaya perlu 
merancang ulang pekerjaan dengan 
memberikan otonomi bertahap kepada 
karyawan. Desain pekerjaan yang 
memberikan variasi, umpan balik, dan 
otonomi dapat meningkatkan makna 
psikologis pekerjaan. Upaya penataan 
ulang ini memerlukan inovasi manajemen 
sumber daya manusia yang berkelanjutan 
guna meningkatkan daya saing organisasi 

di pasar yang kompetitif (Abdullah et al.,
2021). Pemberian umpan balik secara 
berkala juga memegang peranan penting 
dalam membentuk fleksibilitas kerja dan 
kemampuan adaptasi karyawan di tengah 
perubahan operasional (Warin & 
Darmawan, 2024). Manajer lini perlu 
dilatih untuk mendelegasikan wewenang 
dan mengurangi perilaku mengawasi 
berlebihan. Pelatihan manajerial yang 
berfokus pada perhatian terhadap 
kesejahteraan pekerja terbukti mampu 
meningkatkan produktivitas organisasi 
secara signifikan (Darmawan, Irfan, et al., 
2022). Melalui penerapan kepemimpinan 
situasional yang tepat, manajer dapat 
mengelola perubahan tim kerja di lapangan 
dengan lebih efektif (Mardikaningsih & 
Darmawan, 2022a). Pemimpin juga 
dituntut aktif membangun budaya kerja 
berkinerja tinggi demi menjaga 
keberlanjutan operasional perusahaan (Irfan 
& Darmawan, 2023). Dengan job
autonomy yang memadai, karyawan akan 
mengembangkan rasa kepemilikan 
terhadap pekerjaan mereka. Keleluasaan 
bertindak ini sekaligus melindungi 
kemandirian karyawan dari pengawasan 
berlebih yang dapat menurunkan inisiatif 
kerja di lantai produksi (Rojak & Gardi, 
2022). Employee engagement akan 
meningkat secara alami karena karyawan 
merasa dihormati dan dihargai. Rasa 
dihargai ini dapat diperkuat dengan 
menerapkan sistem penghargaan dan 
kompensasi yang bermakna di mata 
karyawan (Hariani & Mardikaningsih, 
2016). Selain itu, pemenuhan kompensasi 
yang adil dan didukung oleh tingkat 
kesejahteraan psikologis yang baik akan 
menjaga kestabilan performa kerja 
karyawan (Jahroni & Darmawan, 2024). 
Pihak manajemen juga perlu memberikan 
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jaminan perlindungan hukum yang jelas 
bagi tenaga kerja guna menciptakan iklim 
kerja yang aman dan kondusif (Sovianto et 
al., 2023). Perusahaan harus menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung 
otonomi, sehingga karyawan dapat 
berinovasi dan berkontribusi secara 
maksimal. Keterlibatan kerja yang optimal 
ini dapat dilakukan melalui evaluasi 
penilaian kinerja yang objektif serta 
dukungan perilaku kepemimpinan yang 
kondusif (Mardikaningsih & Darmawan, 
2022b). Pemanfaatan teknologi di tempat 
kerja juga dapat dioptimalkan untuk 
meningkatkan kesadaran operasional 
sekaligus mengencangkan keterikatan 
karyawan (Mahardani & Mardikaningsih, 
2024). Implementasi ini tidak hanya 
meningkatkan keterlibatan, tetapi juga 
mendorong produktivitas dan kepuasan 
kerja yang lebih tinggi (Suryowibowo & 
Syakarofath, 2024). 

Hasil analisis menegaskan pengaruh positif 
dan signifikan psychological empowerment
terhadap employee engagement, yang 
memperkuat temuan-temuan sebelumnya 
(Kosar & Naqvi, 2015; Amor et al., 2021; 
Wen et al., 2023; Kaul et al., 2024). Secara 
teoretis, temuan ini mengonfirmasi 
kerangka Spreitzer (1995) bahwa empat 
dimensi pemberdayaan psikologis, yaitu 
meaning, competence, self-determination, 
dan impact, secara kolektif mendorong 
keterlibatan karyawan. Karyawan yang 
merasakan kebermaknaan pekerjaan 
mengembangkan dedication (Kaur & 
Mittal, 2020); keyakinan kompetensi 
memicu vigor (Li, 2023); kebebasan 
memilih cara kerja meningkatkan 
absorption (Cullen & Oppenheimer, 2024); 
dan persepsi dampak memperkuat 
engagement secara menyeluruh (Mahintha 

et al., 2024). Penguatan keterikatan kerja 
ini dapat diakselerasi melalui implementasi 
kepemimpinan pelayan dan penegakan 
keadilan organisasi secara konsisten di 
lingkungan kerja (Darmawan, Khayru, et 
al., 2026). Perpaduan antara kualitas 
sumber daya manusia, performa kinerja 
yang baik, serta loyalitas yang tinggi 
menjadi modal dasar dalam 
mempertahankan keterikatan karyawan 
(Darmawan et al., 2020). Pengalaman 
karyawan dalam menikmati sistem kerja 
fleksibel juga ikut andil dalam 
menyeimbangkan tingkat kesejahteraan dan 
produktivitas harian mereka 
(Mardikaningsih & Darmawan, 2021). 
Model JD-R (Bakker & Demerouti, 2007) 
menjelaskan bahwa pemberdayaan 
psikologis berfungsi sebagai sumber daya 
personal yang memperkuat hubungan 
antara sumber daya pekerjaan dengan 
engagement, sehingga karyawan 
memandang tuntutan sebagai tantangan 
(Kirkman et al., 2020). Kondisi ini 
menegaskan pentingnya menjaga 
kesejahteraan karyawan sebagai fondasi 
kestabilan kinerja dalam organisasi 
berkelanjutan (Issalillah et al., 2025). 
Implikasinya, perusahaan manufaktur di 
Surabaya perlu merancang program 
pemberdayaan sistematis melalui pelatihan 
kompetensi, pemberian wewenang, dan 
komunikasi dampak kontribusi. Pelatihan 
yang dirancang secara menarik dapat 
diterapkan karena efektif meningkatkan 
ketertarikan sekaligus efektivitas belajar 
para karyawan (Eddine & Darmawan, 
2022). Efektivitas komunikasi internal di 
dalam tim juga memegang peran vital 
dalam membentuk perilaku kerja harian 
yang positif (Irfan & Al Hakim, 2024). 
Dengan pemberdayaan psikologis yang 
tinggi, karyawan akan merasa menjadi 
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bagian penting organisasi, sehingga 
engagement meningkat dan pekerjaan 
menjadi sumber identitas diri yang positif. 

Secara simultan, job autonomy dan 
psychological empowerment bersama sama 
mampu menjelaskan 53,0 persen variasi 
dalam employee engagement, yang berarti 
bahwa kedua variabel memiliki peran yang 
saling melengkapi. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa psychological 
empowerment memiliki pengaruh yang 
sedikit lebih dominan dibandingkan job
autonomy, namun keduanya tetap 
signifikan dan positif. Temuan ini 
mengkonfirmasi bahwa Job Demands-
Resources Model dari Bakker dan 
Demerouti (2007) sangat relevan dalam 
menjelaskan dinamika employee 
engagement di perusahaan manufaktur. Job 
autonomy sebagai sumber daya pekerjaan 
eksternal memberikan kondisi yang 
memungkinkan engagement tumbuh, 
sementara psychological empowerment
sebagai sumber daya personal internal 
memberikan energi dan motivasi untuk 
terlibat secara aktif. Perusahaan yang hanya 
memberikan otonomi tanpa membangun 
rasa bermakna dan kompeten mungkin 
tidak akan optimal hasilnya (Markides, 
2022). Sebaliknya, karyawan yang merasa 
diberdayakan tetapi tidak memiliki otonomi 
yang cukup juga akan kesulitan 
menunjukkan engagement yang tinggi 
karena struktur pekerjaan yang membatasi 
(Sheoran et al., 2022). Karyawan 
manufaktur di Surabaya, dengan 
karakteristik pekerjaan yang repetitif dan 
sangat terstruktur, sangat membutuhkan 
kombinasi antara otonomi prosedural dan 
pemberdayaan psikologis. Sinergi kedua 
faktor ini menuntut pengelolaan hubungan 
kerja yang efektif di era organisasi modern 

(Al Hakim & Irfan, 2025). Di samping itu, 
perusahaan perlu memetakan kapabilitas 
internal berbasis kompetensi inti agar 
mampu menyusun struktur organisasi yang 
mendukung daya saing pasar (Darmawan, 
Az-Zaroh, et al., 2026). Ketika kedua 
faktor ini hadir bersamaan, karyawan akan 
merasakan bahwa pekerjaan mereka tidak 
hanya menjadi sumber penghasilan tetapi 
juga sarana aktualisasi diri. Aktualisasi diri 
ini tecermin dari munculnya perilaku 
kewargaan organisasi yang dipengaruhi 
oleh nilai budaya yang dianut serta 
tingginya motivasi kerja karyawan 
(Darmawan, Putra, et al., 2025). 
Keselarasan nilai ini dapat dirawat melalui 
pembangunan budaya organisasi yang sehat 
untuk meningkatkan performa kerja 
operasional secara menyeluruh (Rojak et 
al., 2025). Pihak manajemen juga perlu 
mengombinasikan kepemimpinan 
berwawasan lingkungan dengan sistem 
organisasi yang adaptif demi membangun 
budaya kerja yang berkelanjutan 
(Mardikaningsih & Radjawane, 2025). 
Employee engagement yang tinggi akan 
berdampak pada penurunan tingkat 
burnout, peningkatan produktivitas, serta 
terciptanya budaya kerja yang inovatif dan 
adaptif. Keterikatan yang kuat ini terbukti 
mampu menopang kinerja organisasi di 
tengah disrupsi akibat transformasi digital 
(Putra & Arifin, 2025). Kestabilan tersebut 
dicapai karena adanya keseimbangan 
kehidupan kerja dan pemeliharaan budaya 
organisasi yang mampu mengunci loyalitas 
karyawan (Darmawan, Nur, et al., 2025). 
Keseimbangan ini tetap dapat 
dipertahankan sekalipun karyawan berada 
di dalam lingkungan kerja multikultural 
yang sarat perbedaan (Hariani, Darmawan, 
et al., 2020). Pada tingkat kelompok, 
pemahaman mendalam mengenai psikologi 
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tim, budaya kerja, dan kolaborasi menjadi 
kunci utama dalam meningkatkan kinerja 
kelompok kerja (Darmawan & Marsal, 
2025). Kemampuan mengelola konflik 
dalam dinamika kelompok juga menjadi 
instrumen penting agar operasional pabrik 
tetap berjalan harmonis (Jahroni et al.,
2015).

SIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa 
job autonomy berpengaruh positif terhadap 
employee engagement, psychological 
empowerment berpengaruh positif terhadap 
employee engagement, serta kedua variabel 
secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap employee engagement pada 
karyawan perusahaan manufaktur di 
Surabaya. Kedua variabel bebas 
memberikan kontribusi sebesar 53,0 persen 
terhadap variasi employee engagement,
sehingga model regresi yang digunakan 
memiliki kemampuan prediksi yang baik. 
Psychological empowerment terbukti 
sebagai faktor yang sedikit lebih dominan 
dibandingkan job autonomy dalam 
meningkatkan employee engagement.
Temuan ini memperkaya literatur perilaku 
organisasi dengan menunjukkan bahwa Job 
Demands-Resources Model berlaku kuat di 
sektor manufaktur. 

Bagi perusahaan manufaktur di Surabaya, 
disarankan untuk memberikan otonomi 
yang lebih besar kepada karyawan dalam 
menentukan cara kerja dan pengambilan 
keputusan terkait tugas. Manajemen perlu 
merancang ulang pekerjaan yang monoton 
menjadi lebih variatif dan memberikan 
ruang bagi inisiatif individu. Program 
pemberdayaan psikologis seperti pelatihan 
peningkatan kompetensi, delegasi 

wewenang, serta komunikasi yang 
transparan tentang dampak kontribusi 
karyawan perlu diintensifkan. Pemimpin di 
lini produksi harus dilatih untuk menjadi 
coach yang memberdayakan, bukan 
supervisor yang mengawasi ketat. Bagi 
peneliti selanjutnya, disarankan untuk 
menambahkan variabel mediasi seperti 
kepuasan kerja atau komitmen 
organisasional untuk memahami 
mekanisme pengaruh yang lebih kompleks. 
Penelitian dengan desain longitudinal juga 
dapat mengungkap bagaimana perubahan 
job autonomy dan psychological 
empowerment mempengaruhi engagement 
dalam jangka waktu panjang.  
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