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Abstract. This study aims to determine the effect of motivation and career development on employee
engagement through job satisfaction as an intervention variable at PT. Erindo Mandiri (Aquase)
Pasuruan.This study uses quantitative research with a structural equation modeling approach using the SmartPLS
program. The sample in this study were 134 employees at PT. Erindo Mandiri (Aquase) Pasuruan with a
random sampling technique and using a questionnaire in the data collection technique using a Likert scale The
results of this study indicate that, motivation has a significant effect on employee job satisfaction, motivation has a
significant effect on employee engagement, career development has a significant effect on job satisfaction, career
development has a significant effect on employee engagement, job satisfaction has a significant effect on employee
engagement, job satisfaction mediates the effect of motivation on employee engagement, and job satisfaction also
mediates the effect of career development on employee engagement.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi dan Pengembangan Karir Terhadap
Employee Engagement Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel InteveningPT. Erindo Mandiri (Aguase)
Pasuruan . Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan structural equation modelling
menggunakan bantuan program SmartPLS. Sampel pada penelitian ini sebanyak 134 karyawan pada PT. Erindo
Mandiri (Aquase) Pasuruan dengan teknik pengambilan sampel random sampling dan menggunakan kuesioner
dalam teknik pengambilan data menggunakan skala likertHasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi

berpengaruh  signifikan terhadap kepuasan kerja nzryawan, motivasi berpengaruh  signifikan  terhadap
keterikatan ~ karyawan, pengembangan karir  berpengaruh  signifikan  terhadap  kepuasan kerja,
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap keterikaran karyvawan, kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap keterikatan karyawan, kepuasan kerja memediasi pengaruh antara motivasi terhadap
keterikatan kerja karvawan, dan kepuasan kerja juga memediasi pengaruh antara pengembangan karir

terhadap keterikatan karyawan.
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I. PENDAHULUAN

Salah satu sumber daya organisasi yang memiliki peran penting dalam mencapai tujuan adalah sumber
daya manusia . Oleh karena itu pentingnya peran manusia dalam kompetisi baik dalam jangka pendek
maupun jangka panjang dalam agenda bisnis, suatu organisasi harus memiliki nilai lebih dibandingkan
dengan organisasi lainnya. Karena sumber daya manusia merupakan harta atau aset paling berharga dan
yang paling penting dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan, karena keberhasilan suatu organisasi
atau perusahaan sangat ditentukan oleh unsur manusia.

Salah satu faktor yang harus diperhartikan perusahaan adalah employee egangement (keterikatan karyawan)
dalam rangka mencapai tujuan perusahaan, Employee engagement adalah mereka yang secara psikologi hadir secara
lahirlah dan batiniah, merasakan suasana tempat kerja, terhubung dengan pekerjaan dan tempat kerjanya, menyatu
dengan pekerjaan dan tempat kerja, dan berfokus pada penyelesaian peran yang diberikan organisasi serta kinerja
yang tinggi di tepat kerjadan, faktor yang mempengaruhi adalah motivasi, pengembangan karir dan kepuasan kerja.

motivasi kerja adalah sebagai pendorong bagi seseorang untuk melakukan pekerjaannya dengan
baik, juga merupakan faktor yang membuat perbedaan antara sukses dan gagalnya dalam banyak
hal dan merupakan tenaga emosional yang sangat penting untuk sesuatu pekerjaan baru, Secara
tidak langsung dapat dikatakan bahwa motivasi yang dimiliki seseorang dalam bekerja, padaakhirnya akan
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mempengaruhi jenjang karir yang dicapai, sehingga peningkatan terhadap motivasi diri dirasa penting untuk lebih
mengembangkan karir.

Pengembangan karir suatu proses berkesinambungan yang di lalui setiap individu dalam melalui upaya-upaya
pribadi dalam rangka mewujudkan tujuan perencanaan karirnya yang di sesuaikan dengan kondisi organisasi
ketika kondisi organisasi besar maka peluang untuk mengembangkan karir akan semakain besar, dan
sebalikanya kondisi organisasi pada perusaahan peluang kecil maka pelaung untuk pengembangan karir
akan semakin sulit.

kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan , keyakinan, dan pikiran tentang bagaimana respon
seseorang terhadap perkerjaannya. Yang berarti bahwa kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan
karyawan terhadap pekerjaannya, apakah senang atau tidak senang sebagai hasil interaksi dan penilitian
karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya.

Penelitian ini mengambil objek di PT. Erindo Mandiri ( Aquase ) Pasuruan merupakan sebuah perusahan yang
bergerak dalam bidang pembuatan air minum dalam kemasan (AMDK), PT. Erindo Mandiri merupakan
perusahaan industri air minum dalam kemasan yang didirikan oleh Bapak Tjipta Soedjarwo Tjoek pada
tanggal 10 Mei 1988 dengan kantor pusat di Surabaya . Terdapat berbagai ukuran kemasan yang
digunakan, yaitu kemasan galon 19 liter, kemasan botol 600 ml dan 1500 ml, serta kemasan cup 220
dan 240 ml. Air yang digunakan berasal dari air tanah dengan kedalaman 120 - 150 meter dari
permukaan tanah . PT Erindo Mandiri memiliki empat sumber air bawah tanah yang berada dalam area
produksi sehingga dapat langsung diolah.

Berdasarkan uraian diatas maka yang dijadikan objek dalam penelitian ini yaitu PT Erindo Mandiri. Banyak
karyawan yang keluar masuk ke perusahaan karena kurangnya katerikatannya karyawan terhadap perusahaan.

II. METODE

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan tujuan untuk melihat hubungan setiap
variabel bebas yaitu motivasi (X1), pengembangan karir (X2), terhadap variabel terikat yaitu employee engagement
(keteriketan karyawan) (Y) melalui kepuasan kerja (Z) sebagai variabel intervening. Dan untuk metode yang
digunakan dalam penelitian ini merupakan metode swrvey, yaitu mengambil sampel dari suatu populasi dan
menggunakan kuisioner sebagai alat untuk pengumpulan data yang akan dilakukan secara langsung pada PT.
Erindo Mandiri ( Aquase ) Pasuruan. Lokasi penelitian ini pada PT. Erindo Mandiri ( Aquase ) Pasuruan dengan
jumlah sampel 134 karyawan. pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan probability sampling dan
teknik sampel yang digunakan adalah teknik simple random sampling, pengambilan sampel secara acak tanpa
memperhatikan strata yang ada dalam populasi. Dalam penelitian ini teknik yang akan digunakan untuk
pengumpulan data ialah dengan menggunakan kuesioner (angket) yang telah valid dan reliable serta
menggunakan skala likert. Setalah data dikumpulkan menggunakan teknik statistika multivariat regresi(Parrial
Least Square)PLS 3.0

Analisis data meliputi uji Analisis data meliputi uji Convergent Validity, Discriminan Validity dan Composite
Reability dan Multicollinearitas. Selanjutnya pengujian model meliputi uji Model pengukuran (outer model)
digunakan buat memperhitungkan validitas serta reabilitas model, dan model structural (inner model) yang umunya
pula disebut dengan (inner relation, structural model dan sibstantive theory) yang mana menggambarkan ikatan
antar variabel laten bersumber padasubstantive theory.
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II1. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Analisis Data

a)  Hasil Pengujian Validitas Konvergen

Tabel 4.7 Nilai Loading Factor
Motivasi Pengembangan Kepuasan Keterikatan

otivasi B .
Karir Kerja Karyawan
XI1.1 0,810
X1.2 0.810
X1.3 0.780
X114 0,758
X1.5 0,822
X2.1 0850
X2.2 0855
X2.3 0,831
X24 0802
X235 0819
Z1 0,790
Z2 0.827
Zz3 0852
Z4 0,784
Z5 0.807
Z6 0,776
Y.l 0,799
Y2 0,782

Y3 0.838

Y4 0,892

YS 0.836

Y.6 0,802

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 3.0

Berdasarkan tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading factor pada item penelitian sudah
berada diatas 0,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item yang digunakan pada penelitian ini sudah valid
dan memenuhi kriteria.

b) Hasil Pengujian Validitas Diskriminan

Tabel 49Nilai Cross Loading

B Pengembangan Kepuasan Keterikatan
Motivasi . .

Karir Kerja Karyawan
X1.1 0810 0,639 0633 0,557
X1.2 0810 0671 0633 0,519
X1.3 0,780 0,634 0681 0,603
X14 0,758 0653 0652 0,598
X1.5 0822 0.642 0.722 0,602
X2.1 0,722 0,850 0.730 0.641
X2.2 0,640 0855 0678 0,566
X2.3 0,660 0,831 0698 0,567
X24 0,571 0,802 0624 0,589
X2.5 0,772 0,819 0.733 0,615
Z1 0.722 0.699 0,790 0.585
732 0,640 0,670 0827 0,650
Z3 0.660 0.667 0852 0.608

Copyright @ 2018 Author [s]. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (OC
BY). The use, distribution or reproduction in other forums is permitted. provided the original author(s) and the copyright owner (s)
are credited and that the original publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use,
distibution or reproduction s permited which does not comply with these terms.




41 Page

Z4 0571 0,611 0,784 0,525
Zz5 0,772 0,702 0807 0,598
Z6 0,628 0,682 0,776 0,597
Y.l 0,758 0598 0.615 0,799
Y2 0,705 0,632 0,670 0,782
Y3 0,623 0589 0,619 0,838
Y4 0617 0,623 0,625 0,892
YS 0.685 0570 0568 0,836
Y6 0,645 0,531 0,543 0,802

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 3.0

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa masing-masing indikator pada variable laten memiliki
nilai lebih tinggi dari konstruknya sendiri daripada konstruk lain sebagai syarat terpenuhinya validitas
diskriminan.

¢) Hasil Pengujian Reliabilitas

Tabel 4.10
Nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability
Variabel Cronbach Alpha Composite Reliability
Motivasi 0,856 0,897
Pengembangan Karir 0,888 0,918
Kepuasan Kerja 0,892 0,918
Keterikatan Karyawan 0906 0,928

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 3.0

Berdasarkan tabel 4.10 diatas menunjukkan bahwa masing-masing konstruk memiliki nilai cronbach alpha
dan composite reliability diatas 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk pada penelitian sudah
reliabel atau handal jika digunakan berulang kali.

d) Hasil Pengujian Multikolonieritas

Tabel 4.11Nilai Uji Multikolonieritas

VIF
X1.1 2,040
X12 2,089
X1.3 1.699
X14 1.615
X1.5 1.972
X2.1 2,308
X22 2,501
X23 2,189
X24 1,958
X25 1,989
Z.1 2,031
7.2 2,204
Z3 2,816
Z4 2,124
Z5 2,137
Z.6 1.881
Y.1 2,216
Y.2 2,207
Y.3 2,646
Y.4 3.684
Y.5 2,927
Y.6 2,316
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Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 3.0
Berdasarkan tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa tidak terjadi multicollinearitas antar variable
independen. Hal ini dapat dilihat dari nilai VIF <5 sesuai batasan yang direkomendasikan dalam PLS.

e) Hasil Pengujian Model Struktural {Inner Model)
1. Hasil Pengujian R Square
Tabel 4.12Nilai R Square

R Square
Kepuasan Kerja 0,770
Keterikatan Karyawan 0,598

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 3.0

Nilai R-Square dari variabel kepuasan kerja sebesar 0.770 berarti variabilitas konstruk kepuasan kerja dapat
dijelaskan oleh konstruk motivasi, pengembangan karir terhadap kepuasan kerja sebesar 77% sisanya 33%
dipengaruhi variabel lain yang tidak dijelaskan di penelitian ini. Selanjutnya Nilai R-Square dari variabel keterikatan
karyawan sebesar 0.598 berarti variabilitas konstruk keterikatan karyawan dapat dijelaskan oleh konstruk motivasi,
pengembangan karir dan kepuasan kerja terhadap keterikatan karyawan sebesar 59.8% sisanya 40.2% dipengaruhi
variabel lain yang tidak dijelaskan di penelitian ini.

f)  Pengujian Hipotesis
1. Pengaruh Langsung

Tabel 4.13Hasil Uji Significant Weight

Original Standard

Sample . T Statistics
SwePle  Mean (M) DevAeR(osTDEV) YA

Motivasi >
Keterikatan 0269 0261 0,105 2570 0,010
Karyawan
;’I"""”' 0464 0457 0,082 5670 0,000

epuasan Kerja
Pengembangan
Karir >
Keterikatan 0233 0237 0,106 2,195 0,029
Karyawan
Pengembangan
Karir > 0457 0456 0,076 6,033 0,000
Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja
-> Keterikatan 0319 0307 0,145 2208 0,028

Karyawan

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 3.0
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.  Pengaruh motivasi terhadap keterikatan karyawan hipotesis pertama diterima karena memiliki nilai

Tstatistik 2,570>dari 1.96 dan nilai P-value0,010 < 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa motivasi

berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan.

Pengaruh motivasiterhadap kepuasan kerja hipotesis kedua diterima karena memiliki nilai Tstatistik

5,670> dari 1.96 dan nilai P-value0, 000 < 005. Maka dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja.

3. Pengaruh pengembangan karir terhadap keterikatan karyawan hipotesis ketiga diterima karena
memiliki nilai Tstatistik 2,195> dari 1.96 dan nilai P-value 0,029 <0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan.

(8]
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4. Pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja hipotesis keempat diterima karena memiliki nilai
Tstatistik 6,033> dari 1.96 dan nilai P-value0,000 < 0.05Maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan
karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap keterikatan karyawan hipotesis kelima diterima karena memiliki nilai
Tstatistik 2,208> dari 1.96 dan nilaiP-value 0,028 < 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan.

2. Pengaruh tidak langsung

Tabel 4.14Hasil Uji Indirect Effect

Original Sample Standard T Statistics
Sa(';‘)l)"" Mean (M) g‘jr“['fé‘;',‘) (O/STDEV) T Values
Motivasi -
>Kepuasan
Kerja > 0,148 0,143 0,075 1,987 0,047
Keterikatan
Karyawan
Pengembangan
Karir >
Kepuasan Kerja 0,146 0,139 0,070 2,079 0,038
-> Keterikatan
Karyawan

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS 3.0

Berdasarkan tabel 4.]aapat diketahui hubungan motivasi terhadap keterikatan karyawan yang di mediasi
oleh kepuasan kerja signifikan dengan nilai T statistik 1.987lebih dari 1.96 dan nilai p-value 0.047 lebih kecil dari
005. Hal ini berarti 1slruk kepuasan kerja berpengaruh dalam memediasi hubungan antara motivasi dan
keterikatan karyawan. Oleh karena itu, hipotesis keenam yang menyatakan terdapat pengaruh antara motivasi
terhadap keterikatan karyawan dengankepuasan kerja sebagai variabel mediasi diterima.

Selanjutnya dapat dik@ui hubungan pengembangan karir terhadap keterikatan karyawan yang di mediasi
oleh kepuasan kerja signifikan dengan nilai T statistik 2.079lebih dari 1.96 dan nilai p-value 0.038 lebih kecil dari
0.05. Hal ini berarti k()nslruk.&puuszm kerja berpengaruh dalam memediasi hubungan antara pengembangan karir
dan keterikatan karyawan. Oleh karena itu, hipotesis ketujuh yang menyatakan terdapat pengaruh antara
pengembangan karir terhadap keterikatan karyawan dengankepuasan kerja sebagai variabel mediasi diterima.

VII. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan secara rinci pada bab sebelumnya,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang diteliti dari Parimita, Khoiriyah, Handaru (2018) yang membuktikan
bahwa masing-masing karyawan memiliki motivasi yang kuat dalam bekerja sehingga hal tersebut
mengakibatkan meningkatnya kepuasan kerja karyawan tersebut.

2. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang diteliti dari Wahyuningtyas (2018) membuktikan bahwa masing-
masing karyawan memiliki motivasi yang kuat dalam bekerja sehingga hal tersebut dapat mengakibatkan
karyawan merasa memiliki atau terikat terhadap perusahaan tempat dia bekerja.

3. Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang diteliti dari Rohmah (2020) membuktikan bahwa sudah terdapat
program pengembangan karir yang layak bagi karyawan sehingga hal tersebut mengakibatkan meningkatnya
kepuasan kerja karyawan tersebut.

4. Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadapemployvee engagement.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang diteliti dari Doyana dan Rinawati (2016) membuktikan bahwa sudah
terdapat program pengembangan karir yang layak bagi karyawan sehingga hal tersebut dapat membuat
karyawan merasa memiliki terhadap pekerjaan dan perusahaan tempatnya bekerja.
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Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadapemployee engagement.

Hal ini sejalandengan penelitian yang diteliti dariAffini dan Surip (2018) membuktikan bahwa karyawan
sudah merasakan kepuasan kerja sehingga mengakibatkan adanya rasa memiliki terhadap perusahaan.
Motivasi berpengaruh langsung terhadap employee engagement (keterikatan karyawan) melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening.

Hal ini sejalan dengan penelitian menjelaskan bahwa dengan adanya kepuasan kerja karyawan dapat
meningkatkan pengaruh motivasi terhadap keterikatan karyawan.
Pengembangan karir berpengaruh langsung terhadap employvee engagement melalui kepuasan kerjasebagai
variabel intervening.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang diteliti dari Bahri dan Nisa (2017) membuktikan bahwa dengan
adanya kepuasan kerja karyawan dapat meningkatkan pengaruh pengembangan karir terhadap keterikatan
karyawan.
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