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Abstrak: Employee engagement merupakan kontributor
yang sangat penting bagi keberhasilan suatu perusahaan.
Work motivation merupakan komponen kunci untuk
membuka dan mencapai potensi diri karyawan yang sejati.
Job satisfaction adalah tingkat kepuasan yang dirasakan
karyawan terhadap pekerjaannya. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui adanya pengaruh work motivation
terhadap employee engagement melalui job satisfaction
karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor. Penelitian
kuantitatif ini melibatkan 103 responden dalam survei
berbasis angket daring. Dengan menggunakan teknik
analisis data partial least square, penelitian ini
menunjukkan bahwa work motivation memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement
melalui job satisfaction.

Kata Kunci: work motivation, employee engagement, job
satisfaction

PENDAHULUAN

Munculnya pandemi Coronavirus Disease of 2019
(Covid-19) yang melanda hampir di seluruh dunia
mengakibatkan lumpuhnya sendi-sendi perekonomian
seperti  perusahaan-perusahaan mengurangi  banyak
aktivitas produksi, bahkan tidak sedikit yang melakukan
pemutusan  hubungan  kerja.  Perusahaan  perlu
mengevaluasi dan merancang ulang strategi bisnis yang
efektif dan efisien, bagaimana meminimalisir biaya
operasional agar tetap memperoleh keuntungan demi
keberlangsungan usaha. Oleh karena itu, untuk tetap
bertahan di masa pandemi Covid-19 seluruh industri,
khususnya industri kecil dan menengah, perlu
mengevaluasi kembali strategi bisnis terutama dalam
kualitas manajemen sumber daya manusia. Peningkatan
kualitas manajemen sumber daya manusia dapat
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan pengusaha
industri kecil (Atmaja, 2018). Oleh karena itu, sumber
daya manusia dapat dikatakan sebagai aset yang paling
penting dalam suatu organisasi baik dalam skala besar
maupun kecil (Abdullah, 2017).

Beberapa ahli berpendapat bahwa employee
engagement harus menjadi perhatian serius oleh eksekutif
bidang sumber daya manusia maupun pimpinan
perusahaan agar perusahaan dapat bertahan dari dampak
krisis yang dihadapi (Bukit, Malusa, & Rahmat, 2017).
Karyawan yang memiliki engagement terhadap
perusahaan tempatnya bekerja akan tampak dari kinerja
tim yang baik (Etania, 2022). Karyawan yang engaged

tidak hanya berdampak positif terhadap dirinya sendiri
tetapi juga kepada seluruh tim kerja. Dengan adanya
employee engagement yang tinggi, profit perusahaan pun
akan meningkat karena karyawan sungguh-sungguh
memberikan yang terbaik melalui pekerjaan mereka.

Hasil penelitian terdahulu menemukan bahwa
semakin tinggi employee engagement karyawan maka
semakin tinggi motivasi karyawan dalam melakukan
pekerjaan (Afkar & Sayekti, 2020). Menurut Latham
(2012), motivasi adalah proses alokasi sumber daya
kognitif di mana seseorang membuat pilihan tentang
waktu dan energi yang akan dialokasikan untuk berbagai
motif atau tugas. Ketika karyawan mampu membuat
pilihan, karyawan tersebut merasa lebih termotivasi untuk
melakukan dan menyelesaikan tugas. Hal tersebut
membuat kepuasan kerja cenderung lebih tinggi (Jalagat,
2016).

Kepuasan kerja yang dimaksud bukan hanya sebatas
tugas sehari-hari karyawan melainkan mencakup
kepuasan terhadap rekan kerja, manajer, kebijakan
organisasi, dan dampak pekerjaan pada kehidupan pribadi
karyawan. Job satisfaction juga meliputi respons
emosional positif yang dialami karyawan saat melakukan
pekerjaan dan saat karyawan hadir di tempat kerja
(BasuMallick, 2021). Maka dari itu perusahaan perlu
melakukan survei kepuasan Kkerja terhadap karyawan
untuk meningkatkan performa perusahaan.

CV. Karunia Sejahtera Motor adalah sebuah
perusahaan yang bergerak di bidang penjualan spare part
dan service motor. Perusahaan yang telah berdiri sejak
tahun 1996 ini memiliki 4 cabang yang berlokasi di
Balung, Tanggul, Jember, dan Lumajang. Berdasarkan
hasil observasi, employee engagement dari karyawan yang
bekerja pada perusahan ini sangat rendah. Hal ini nampak
dari kehadiran para karyawan ke tempat kerja yang sering
terlambat, para karyawan terlihat kurang bersemangat saat
bekerja sehingga tidak maksimal dalam mengerjakan
tugas dan tanggung jawab mereka, para karyawan tidak
bangga terhadap hasil pekerjaannya, dan para karyawan
terlihat seperti menanti-nantikan waktu pulang Kkerja.
Akibatnya, produktivitas kerja mereka menurun dan
berdampak kepada kinerja karyawan CV. Karunia
Sejahtera Motor.

Rendahnya employee engagement karyawan
disebabkan oleh beberapa faktor seperti kurangnya
motivasi karyawan dalam bekerja. Dalam penelitian yang
dilakukan oleh Fatmasari, Mochammad Al, dan Wulida
(2018) bahwa work motivation berpengaruh positif
terhadap employee engagement. Berdasarkan hasil
penelitian tersebut dapat diasumsikan bahwa karyawan
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yang kurang memiliki work motivation akan
mengakibatkan  rendahnya employee  engagement
karyawan terhadap organisasi, dan sebaliknya. Karyawan
yang memiliki work motivation dan employee engagement
yang tinggi cenderung berkontribusi lebih dalam hal
produktivitas dan dukungan organisasi (Widyastuti,
2021). Faktor lain yang menyebabkan rendahnya
employee engagement adalah ketidakpuasan karyawan
terhadap pekerjaannya. Penelitian yang dilakukan oleh
Vorina, Simonic, dan Vlasova (2017) mendukung
pernyataan tersebut bahwa job satisfaction memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap employee
engagement.

Adanya hubungan yang signifikan antara work
motivation terhadap employee engagement dan hubungan
yang signifikan antara job satisfaction terhadap employee
engagement menimbulkan pertanyaan apakah job
satisfaction dapat menjadi variabel mediasi hubungan
antara work motivation dengan employee engagement.
Oleh karena itu dalam penelitian ini akan diteliti lebih
lanjut pengaruh work motivation terhadap employee
engagement dengan job satisfaction sebagai variabel
mediasi atau intervening.

Teori Work Motivation
Work motivation adalah suatu dorongan yang
muncul dalam diri seseorang secara sadar atau tidak sadar
untuk melakukan suatu tindakan dalam mencapai suatu
tujuan tertentu (Riyanto et al., 2021). Robbins dan Judge
(2013) menjelaskan bahwa work motivation merupakan
suatu proses tentang intensitas, arah, dan ketekunan
seorang karyawan atau individu untuk mencapai tujuan.
Chen et al. (2021) mengukur work motivation sebagai
berikut:
1. Karyawan bekerja untuk  memperoleh
ketenangan pikiran
2. Karyawan bekerja untuk bertemu dengan lebih
banyak orang
3. Karyawan bekerja untuk  mendapatkan
penghormatan
4. Karyawan bekerja karena pekerjaannya sesuai
dengan minat
5. Karyawan bekerja untuk memaksimalkan
potensi dirinya
Teori Employee Engagement

Employee engagement adalah konstruksi motivasi
yang melibatkan semacam keadaan psikologis yang
positif, terpenuhi dengan sendirinya, dan terkait dengan
pekerjaan (Tsaur, Hsu, & Lin, 2019). Indikator employee
engagement mengacu kepada penelitian yang dilakukan
oleh Tsaur, Hsu, dan Lin (2019) yaitu sebagai berikut:

1. Vigor:
a. Karyawan merasa bersemangat di tempat
kerja

b. Karyawan merasa penuh dengan energi di
tempat kerja
¢c. Karyawan merasa ingin pergi bekerja
ketika bangun di pagi hari
2. Dedication:
a. Karyawan antusias dengan pekerjaannya
b. Pekerjaan karyawan menginspirasi dirinya
c. Karyawan bangga dengan pekerjaan yang
dilakukan
3. Absorption:
a. Karyawan merasa senang ketika bekerja
dengan intens

Teori Job Satisfaction

Job satisfaction adalah kriteria penting yang tidak
dapat dilebih-lebihkan mewakili kombinasi keadaan
psikologis, fisiologis, dan lingkungan yang menentukan
kepuasan karyawan dengan pekerjaan mereka, stabilitas
emosional, dan kesadaran (Anitei et al., 2013). Indikator
job satisfaction menurut Quinn dan Staines dalam Kim
(2019) yaitu:

1. Secara keseluruhan, karyawan merasakan

kepuasan terhadap pekerjaannya

2. Karyawan akan merekomendasikan

pekerjaannya terhadap teman yang memiliki
minat dalam bidang pekerjaan yang sama

3. Jika diharuskan untuk melakukan suatu

pekerjaan, karyawan akan tetap memilih
pekerjaan yang sama dengan bidang
pekerjaannya saat ini

4. Karyawan merasakan bahwa pekerjaannya saat

ini sesuai dengan jenis pekerjaan yang
diinginkannya

Hipotesis

Hasil penelitian Afkar dan Sayekti (2020)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh work motivation
terhadap employee engagement pada karyawan korporat
Pertamina terutama dalam komitmen karyawan terhadap
perusahaan. Hal senada ditemukan pada penelitian
Fatmasari, Mochammad Al, dan Wulida (2018) bahwa
terdapat hubungan positif antara work motivation dengan
employee engagement. Semakin tinggi motivasi karyawan
bekerja, semakin kuat keterlibatan karyawan tersebut
terhadap pekerjaannya. Dari penjelasan tersebut dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H: : Work motivation berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement.

Basalamah dan As’ad (2021) dalam penelitiannya
menemukan bahwa work motivation berpengaruh
signifikan terhadap job satisfaction. Penelitian ini
membuktikan bahwa secara teoritis dan empiris,
peningkatan motivasi kerja akan meningkatkan kepuasan
kerja dosen pada perguruan tinggi swasta di Makasar.
Penelitian Ali dan Anwar (2021) mendukung penelitian
tersebut, bahwa terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan work motivation terhadap job satisfaction.
Semakin tinggi motivasi kerja karyawan maka semakin
tinggi kepuasan mereka terhadap pekerjaan (Pancasila,
Haryono, & Sulistyo, 2020). Dari penjelasan tersebut
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H2 : Work motivation berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job satisfaction

Tepayakul dan Rinthaisong (2018) dalam
penelitiannya menemukan bahwa terdapat pengaruh
positif langsung dari job satisfaction terhadap employee
engagement. Semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan
maka semakin terlibat atau terikat karyawan tersebut
terhadap pekerjaannya. Dalam penelitian Vorina,
Simonic, dan Vlasova (2017) dalam penelitiannya yang
menemukan bahwa terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara job satisfaction dengan employee
engagement. Dari penjelasan tersebut dapat dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:

Hz : Job satisfaction berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement
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Motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan
kepuasan karyawan dalam bekerja (Basalamah & As’ad,
2017). Beberapa penelitian terdahulu telah membuktikan
bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara work motivation terhadap job satisfaction
(Pancasila, Haryono, & Sulistyo, 2020; Ali & Anwar,
2021). Beberapa penelitian terdahulu juga menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara job satisfaction terhadap employee engagement
(Tepayakul & Rinthaisong, 2018; Garg, Dar, & Mishra,
2018). Berdasarkan hubungan variabel-variabel tersebut,
job satisfaction diperkirakan dapat menjadi variabel
mediasi antara hubungan work motivation dengan
employee engagement. Dari penjelasan tersebut dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Hs : Job satisfaction berperan sebagai variabel
intervening pada hubungan antara work motivation dan
employee engagement.

Kerangka Berpikir

Work
Motivation

Employee
Engagement

Job
Satisfaction

Gambar 1. Kerangka Berpikir

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian adalah kuantitatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di CV.
Karunia Sejahtera Motor sebanyak 137 orang yang
tersebar di 4 lokasi. Teknik pengambilan sampel yang
dipakai adalah quota sampling di mana teknik ini
digunakan untuk menentukan sampel dari populasi yang
mempunyai ciri-ciri tertentu sampai jumlah (kuota) yang
diinginkan (Sugiyono, 2011). Sampel dalam penelitian ini
adalah karyawan yang bekerja di CV. Karunia Sejahtera
Motor yang telah bekerja minimal 1 tahun. Rumus yang
digunakan untuk menentukan jumlah sampel adalah
rumus Taro Yamane (Hamidi, 2010). Total sampel
penelitian adalah 103 responden.

Dalam penelitian ini menggunakan metode dengan
menyebarkan angket pada narasumber. Angket tersebut
menggunakan skala likert.

Definisi Operasional Variabel
1)  Work motivation pada penelitian ini merujuk kepada
work motivation karyawan dengan indikator sebagai
berikut (Chen et al., 2021):
a. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor bekerja
untuk memperoleh ketenangan pikiran
b. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor bekerja
untuk bertemu dengan lebih banyak orang
¢. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor bekerja
untuk mendapatkan penghormatan

d. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor bekerja
karena pekerjaannya sesuai dengan minat

e. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor bekerja
untuk memaksimalkan potensi dirinya

2)  Employee engagement pada penelitian ini merujuk
kepada employee engagement karyawan dengan
indikator sebagai berikut:

1. Vigor
a. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
merasa bersemangat di tempat kerja
b. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
merasa penuh energi di tempat kerja
c. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
merasa ingin pergi bekerja ketika bangun di
pagi hari
2. Dedication
a. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
antusias dengan pekerjaannya
b. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
merasa bahwa pekerjaannya menginspirasi
dirinya
c. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
bangga dengan pekerjaannya
3. Absorption
a. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
merasa senang ketika bekerja dengan intens

3)  Job satisfaction pada penelitian ini merujuk kepada
job satisfaction karyawan dengan indikator sebagai
berikut (Quinn & Staines dalam Kim, 2019):

a. Secara keseluruhan, karyawan CV. Karunia
Sejahtera  Motor merasakan kepuasan
terhadap pekerjaannya

b. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
akan merekomendasikan  pekerjaannya
terhadap teman yang memiliki minat dalam
bidang pekerjaan yang sama

c. Jika diharuskan untuk melakukan suatu
pekerjaan, karyawan CV. Karunia Sejahtera
Motor akan tetap memilih pekerjaan yang
sama dengan bidang pekerjaannya saat ini

d. Karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor
merasakan bahwa pekerjaannya saat ini
sesuai dengan jenis pekerjaan yang
diinginkannya

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Evaluasi Outer Model

1. Uji Validitas
Tabel 1
Hasil Uji Validitas
Hasil Uji Hasil Uji Kesimpulan
Variabel Indikator Validitas Validitas Uji
Konvergen Diskriminan Validitas
WMO1 Valid Valid Valid
Work WMO02 Valid Valid Valid
Motivation WMO03 Val!d Val!d Val!d
WMO04 Valid Valid Valid
WMO05 Valid Valid Valid
EEO1 Valid Valid Valid
EE02 Valid Valid Valid
Employes EE03 Valid Valid Valid
Engagement EE04 Val!d Val!d Val!d
EEO05 Valid Valid Valid
EE06 Valid Valid Valid
EE07 Valid Valid Valid
Job JS01 Valid Valid Val?d
Saisfaction JS02 Val!d Val!d Val!d
JS03 Valid Valid Valid
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Tabel 1 menunjukan seluruh indikator dalam
penelitian ini valid setelah dilakukan uji validitas
konvergen dan diskriminan. Indikator-indikator yang
dinyatakan valid dapat diartikan bahwa indikator tersebut
dapat digunakan untuk mengukur variabel latennya
masing-masing dengan akurat dan tepat.

2. Uji Reabilitas

Tabel 2
Hasil Uji Reabilitas
Variabel Composite Reliability Keterangan
wMm 0,845 Reliabel
EE 0,945 Reliabel
JS 0,916 Reliabel

Pada tabel 2 menunjukkan bahwa nilai composite
reliability yang dimiliki oleh setiap variabel pada
penelitian ini lebih dari 0,70, maka semua variabel dalam
penelitian ini dapat dikatakan baik dan reliabel (Abdillah
& Hartono, 2015).

Evaluasi Inner Model

1. Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

Tabel 3
Hasil Uji R-Square
Variabel R-Square
EE 0,687
JS 0,368

Employee engagement dapat dipengaruhi secara
langsung oleh work motivation dan job satisfaction
sebesar 68,7% sedangkan sisanya 31,3% dipengaruhi oleh
faktor lain Kemudian variabel job satisfaction yang
dipengaruhi secara langsung oleh work motivation sebesar
36,8% sedangkan sisanya 63,2% dipengaruhi oleh faktor
lain.

2. Uji Predictive Relevance (Q?)

Menurut Kwateng et al. (2019), model struktural
dengan nilai Q-square yang lebih besar dari 0 (nol)
menandakan relevansi prediktif model yang tinggi. Nilai
Q-square dalam penelitian ini menunjukkan bahwa model
dalam penelitian ini memiliki relevansi prediktif yang baik
dengan nilai Q-square sebesar 0,543.

3. Uji Hipotesis

Tabel 4
Hasil Uji T-Statistics
Pengaruh Path T- P- Keterangan
Langsung Coefficient Statistics Values
WM - EE 0,238 2,617 0,005 H, diterima
WM - JS 0,607 7,362 0,000 H. diterima
JS - EE 0,662 9,045 0,000 Hs diterima

Variabel work motivation memiliki nilai t-statistic
sebesar 2,617 maka menunjukkan bahwa work motivation
berpengaruh terhadap employee engagement. Dengan
path coefficient senilai 0,238, variabel work motivation
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement Variabel work motivation memiliki nilai t-
statistic sebesar 7,362 terhadap variabel job satisfaction,
ini menunjukkan bahwa work motivation berpengaruh
terhadap job satisfaction dengan path coefficient senilai
0,607, variabel work motivation berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job satisfaction Variabel job
satisfaction memiliki nilai t-statistic sebesar 9,045 maka
menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh
terhadap employee engagement. Nilai path coefficient
senilai 0,662, variabel job satisfaction berpengaruh positif
dan signifikan terhadap employee engagement.

4. Pengaruh Tidak Langsung

Tabel 5
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh
! Path T- P-
Tidak Coefficient Statistic Value Keterangan
Langsung
WM - JS - | 0,402 5,683 0,000 H. diterima
EE

Dengan path coefficient senilai 0,402, variabel work
motivation berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement melalui job satisfaction.

PEMBAHASAN

Penelitian ini menemukan bahwa work motivation
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement dengan nilai p-value < 0,05 yaitu 0,005 dan
nilai t-statistic lebih dari 1,64 yaitu 2,617. Hal ini
menunjukkan bahwa work motivation berbanding lurus
dengan employee engagement. Nilai p-value yang
didapatkan pada penelitian ini sebesar 0,005 yang
menunjukkan bahwa work motivation memiliki pengaruh
yang kurang kuat terhadap employee engagement. Hasil
penelitian ini adalah terdapat hubungan positif antara work
motivation dengan employee engagement. Semakin tinggi
motivasi kerja karyawan, semakin kuat keterlibatan
karyawan tersebut terhadap pekerjaannya (Setiyani et al.,
2019).

Penelitian ini menemukan bahwa work motivation
berpengaruh  positif dan signifikan terhadap job
satisfaction dengan nilai p-value < 0,05 yaitu 0,000 dan
nilai t-statistic lebih dari 1,64 yaitu 7,362. Hal ini
menunjukkan bahwa work motivation berbanding lurus
dengan job satisfaction yaitu meningkatnya motivasi kerja
karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor dapat
meningkatkan kepuasan karyawan tersebut terhadap
pekerjaannya. Nilai t-statistic sebesar 7,362 menunjukkan
bahwa work motivation memiliki pengaruh yang kuat
terhadap job satisfaction. Semakin tinggi motivasi kerja
karyawan maka semakin tinggi kepuasan karyawan
tersebut terhadap pekerjaannya (Pancasila et al., 2020).

Penelitian ini menemukan bahwa job satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement. Nilai p-value yang didapatkan pada
penelitian ini sebesar 0,000 yang menunjukkan bahwa
tingkat kesalahan penelitian sangat rendah dan nilai t-
statistic sebesar 9,045 menunjukkan bahwa job
satisfaction memiliki pengaruh yang kuat terhadap
employee engagement. Hasil yang diperoleh dalam
penelitian ini selaras dengan hasil temuan dari penelitian
Tepayakul dan Rinthaisong (2018) bahwa terdapat
hubungan positif antara job satisfaction dengan employee
engagement.

Penelitian ini menemukan bahwa work motivation
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement melalui job satisfaction. Nilai p-value yang
didapatkan pada penelitian ini sebesar 0,000 yang
menunjukkan bahwa tingkat kesalhan penelitian sangat
rendah dan nilai t-statistic sebesar 5,683 yang
menunjukkan bahwa work motivation memiliki pengaruh
yang kuat terhadap employee engagement melalui job
satisfaction. Motivasi kerja yang tinggi akan
meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja
(Basalamah & As’ad, 2017; Pancasila et al., 2020; Ali &
Anwar, 2021). Karyawan yang merasakan kepuasan
dalam bekerja akan meningkatkan keterikatan karyawan
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tersebut terhadap pekerjaannya (Vorina et al., 2017,
Tepayakul & Rinthaisong, 2018; Garg et al., 2018).

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan dari hasil analisis dan pembahasan,

dapat disimpulkan sebagai berikut:

a. Work motivation berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement
karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor.

b. Work motivation berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job satisfaction karyawan
CV. Karunia Sejahtera Motor.

c. Job satisfaction berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement
karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor.

d. Job satisfaction memediasi pengaruh hubungan
work motivation terhadap employee engagement
pada karyawan CV. Karunia Sejahtera Motor.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, maka saran peneliti

untuk penelitian selanjutnya adalah:

a. Berdasarkan nilai outer loading tertinggi pada
variabel work motivation, yaitu “Karyawan
bekerja karena pekerjaannya sesuai dengan
minat diri” diharapkan CV. Karunia Sejahtera
Motor melakukan evaluasi secara berkala
terhadap minat diri karyawan. Misalnya dengan
mewawancarai supervisor tempat karyawan
bekerja mengenai kinerja karyawan atau pun
mewawancarai karyawan mengenai
perasaannya saat bekerja dan mendengarkan
masukan dari karyawan. Perusahaan juga dapat
menilai hasil kinerja berdasarkan review dari
konsumen. Penempatan kerja karyawan yang
sesuai dengan  minat dirinya  dapat
meningkatkan ~ kinerja ~ karyawan  dan
perusahaan.

b. Berdasarkan nilai outer loading tertinggi pada
variabel employee engagement, yaitu “Antusias
dalam pekerjaan” diharapkan CV. Karunia
Sejahtera  Motor dapat mempertahankan
antusiasme karyawan dengan memberikan
sistem reward agar karyawan merasa didukung
oleh perusahaan. Reward tersebut dapat berupa
pemberian hadiah berupa barang atau uang,
memberikan penghargaan karyawan terbaik
dengan memasang foto karyawan di toko, dan
lain-lain.

c. Berdasarkan nilai outer loading tertinggi pada
variabel job satisfaction, yaitu “Pekerjaan saat
ini sesuai dengan jenis pekerjaan yang
diinginkan” diharapkan perusahaan dapat
mempertahankan kepuasan kerja karyawan
dengan secara rutin mengevaluasi kinerja
karyawan dan memberi masukan, saran, dan
kritik. Selain itu perusahaan juga dapat
meningkatkan  keahlian dan keterampilan
karyawan dengan melakukan pelatihan secara
mandiri atau pun mengikutsertakan karyawan
pada pelatihan yang dilakukan oleh lembaga
lain.
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