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ABSTRACT 

This study aims to analyze employee engagement as a key 

factor in improving organizational performance through a 

Systematic Literature Review (SLR) method. A total of 10 

national journal articles published between 2019 and 2023 

were reviewed using Prisma protocol. The results show that 

employee engagement positively influences organizational 

performance through several key variables, including job 

satisfaction, organizational commitment, motivation, work-

life balance, organizational support, and inclusive 

leadership. Employees who are engaged tend to display 

extra-role behaviors, such as Organizational Citizenship 

Behavior (OCB), which strengthen organizational 

effectiveness. Furthermore, contextual factors such as 

leadership style and perceived organizational justice also 

play a significant role in reinforcing engagement. This study 

highlights the importance of an integrative and sustainable 

strategy in developing employee engagement as a foundation 

for achieving superior organizational performance. 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk meninjau secara sistematis 

literatur terkait keterlibatan karyawan dan dampaknya 

terhadap kinerja organisasi. Keterlibatan karyawan dianggap 

sebagai faktor strategis yang mampu mendorong peningkatan 

produktivitas, kualitas kerja, serta loyalitas terhadap 

organisasi. Dengan menggunakan pendekatan Systematic 

Literature Review (SLR), penelitian ini menganalisis 

sejumlah artikel ilmiah yang relevan dalam kurun waktu lima 

tahun terakhir. Hasil tinjauan menunjukkan bahwa 

keterlibatan karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor 

seperti motivasi, kepuasan kerja, keadilan organisasi, 

pemberdayaan, dukungan organisasi, gaya kepemimpinan, 

serta keseimbangan kehidupan kerja. Faktor-faktor tersebut 

tidak hanya berkontribusi terhadap keterlibatan, tetapi juga 

terhadap munculnya perilaku kerja positif seperti 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang 

mendukung efektivitas organisasi. Temuan ini menegaskan 

pentingnya strategi manajemen sumber daya manusia yang 

terfokus pada peningkatan keterlibatan sebagai investasi 

jangka panjang bagi keberhasilan organisasi. 
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PENDAHULUAN  

Penelitian ini berakar pada pengakuan bahwa sumber daya manusia 

merupakan aset krusial bagi organisasi, di mana kinerja karyawan secara inheren 

terkait dengan pencapaian tujuan dan keberhasilan organisasi (Hakiki et al., 

2023). Dalam era persaingan global yang semakin ketat serta dinamika 

lingkungan bisnis yang terus berubah, organisasi dituntut untuk senantiasa 

beradaptasi dan berinovasi guna mempertahankan daya saing (Ratnasari et al., 

2019). 

Salah satu aspek penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah 

keterlibatan karyawan. Keterlibatan ini merupakan konstruk multidimensional 

yang mencerminkan tingkat dedikasi, semangat, serta investasi kognitif dan 

emosional yang ditunjukkan karyawan terhadap pekerjaan dan organisasinya 

(Anggreani, 2021). Tingkat keterlibatan yang tinggi terbukti dapat mendorong 

produktivitas, kualitas kerja, inovasi, serta menurunkan angka absensi dan 

turnover. Sebaliknya, keterlibatan yang rendah dapat merugikan organisasi, baik 

secara operasional maupun strategis (Rivai et al., 2019). 

Pemahaman mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

keterlibatan karyawan dan dampaknya terhadap kinerja organisasi menjadi 

penting. Kinerja karyawan, yang didefinisikan sebagai kemampuan individu 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara efektif, dipengaruhi oleh 

berbagai faktor seperti kepuasan kerja, lingkungan kerja, kompensasi, stres kerja, 

dan motivasi (Indrajita et al., 2021). Kinerja karyawan akan meningkat apabila 

memahami ekspektasi kerja, memiliki ruang partisipasi, serta memperoleh umpan 

balik yang jelas mengenai pencapaian (Musyaffaah, 2022). 

Motivasi kerja berperan penting dalam mendorong produktivitas tinggi 

yang pada akhirnya mendukung pencapaian tujuan organisasi (Silitonga, 2022). 

Upaya pengembangan karyawan sebagai aset berharga dalam organisasi juga 

dapat meningkatkan kreativitas dalam pemecahan masalah dan mendorong 

kesuksesan perusahaan (Ariani & Nugroho, 2020). Kompensasi yang adil dan 

sesuai turut menjadi pendorong dalam meningkatkan semangat kerja dan 

performa (P et al., 2021). Di sisi lain, indikator seperti kualitas, kuantitas, 

efektivitas, kerja sama, dan komitmen kerja menjadi tolok ukur penting dalam 

menilai kontribusi karyawan (Hartini et al., 2021). 

Dalam beberapa tahun terakhir, keterlibatan karyawan menjadi fokus 

utama dalam berbagai studi di bidang manajemen sumber daya manusia. Beragam 

penelitian telah mengkaji anteseden, konsekuensi, dan mekanisme keterlibatan 

karyawan di berbagai sektor dan konteks budaya. Keseimbangan kehidupan kerja 

(work-life balance) juga diketahui berkontribusi terhadap peningkatan loyalitas 

karyawan terhadap organisasi (Badrianto & Ekhsan, 2021). 
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Lebih lanjut, keterlibatan karyawan terbukti mendukung peningkatan 

produktivitas, profitabilitas, kepuasan pelanggan, serta inovasi organisasi (Rini & 

Anshori, 2023; Zikri, 2022). Studi lainnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Nurrohmat 

& Lestari, 2021). Aspek komunikasi interpersonal, lingkungan kerja, dan gaya 

kepemimpinan juga disebut memiliki kontribusi signifikan terhadap kinerja 

individu dan tim (Gumay & Seno, 2018; Ridwan & Hamelinda, 2017). 

Berdasarkan uraian tersebut, penting untuk melakukan sintesis dari 

berbagai temuan empiris guna memperoleh pemahaman yang komprehensif. Oleh 

karena itu, tujuan utama dari tinjauan sistematis literatur ini adalah untuk 

mengidentifikasi, menganalisis, dan mensintesis bukti-bukti empiris terkait 

dampak keterlibatan karyawan terhadap kinerja organisasi. 

LANDASAN TEORI 

Keterlibatan karyawan (employee engagement) merupakan salah satu 

elemen krusial dalam manajemen sumber daya manusia yang menggambarkan 

sejauh mana individu mencurahkan energi fisik, kognitif, dan emosionalnya 

dalam menjalankan peran kerja. Konsep ini pertama kali diperkenalkan oleh Kahn 

(1990), yang menyatakan bahwa keterlibatan karyawan dipengaruhi oleh tiga 

kondisi psikologis utama, yaitu makna dalam bekerja (meaningfulness), rasa aman 

(psychological safety), dan ketersediaan diri secara psikologis (psychological 

availability). Karyawan yang mengalami kondisi tersebut cenderung menunjukkan 

perilaku kerja yang proaktif, penuh antusiasme, serta memiliki komitmen yang 

tinggi terhadap organisasi. Keterlibatan semacam ini tidak hanya menciptakan 

suasana kerja yang produktif, tetapi juga meningkatkan loyalitas dan retensi 

tenaga kerja. 

Dalam konteks organisasi, keterlibatan karyawan diyakini sebagai faktor 

penentu kinerja organisasi. Richard et al. (2009) menjelaskan bahwa kinerja 

organisasi mencerminkan sejauh mana organisasi mampu mencapai tujuan 

strategisnya melalui kontribusi optimal dari setiap elemen sumber daya manusia. 

Faktor-faktor seperti motivasi, kepuasan kerja, keadilan organisasi, dan dukungan 

dari pimpinan merupakan variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara 

keterlibatan dan peningkatan kinerja. Oleh karena itu, keterlibatan karyawan tidak 

hanya berdampak pada tingkat individu, tetapi juga menjadi katalis penting dalam 

mewujudkan keunggulan kompetitif dan kesuksesan organisasi secara 

menyeluruh. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode Systematic Literature Review (SLR) 

untuk mengkaji secara sistematis temuan-temuan empiris terkait pengaruh 
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keterlibatan karyawan terhadap kinerja organisasi. Literatur dicari melalui 

database seperti Google Scholar, Garuda, dan Sinta, dengan kata kunci relevan 

seperti employee engagement, kinerja karyawan, dan organizational performance 

dalam rentang tahun 2017–2023. Artikel diseleksi berdasarkan kriteria inklusi 

seperti relevansi topik, kualitas ilmiah, penggunaan metode kuantitatif atau 

kualitatif, serta ketersediaan full-text. Proses seleksi dilakukan secara bertahap 

mulai dari identifikasi judul, abstrak, hingga isi artikel secara menyeluruh. Hasil 

seleksi dianalisis secara tematik untuk mengidentifikasi pola hubungan, 

perbedaan, dan kontribusi keterlibatan karyawan terhadap peningkatan kinerja 

dalam berbagai sektor organisasi. Pendekatan ini diharapkan dapat memberikan 

pemahaman komprehensif sebagai dasar rekomendasi manajerial dan penelitian 

lanjutan. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Tabel Penelitian Sebelumnya 

No. 
Penulis & 

Tahun 
Fokus Penelitian Variabel Utama Temuan Kunci 

1 Ratnasari et 

al. (2019) 

Pengaruh budaya 

organisasi dan gaya 

kepemimpinan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Budaya 

organisasi, gaya 

kepemimpinan, 

kepuasan kerja 

Kepuasan kerja 

menjadi mediator 

penting dalam 

pengaruh budaya 

organisasi 

terhadap kinerja 

2 Indrajita et 

al. (2021) 

Kreativitas dan 

inovasi terhadap 

kinerja 

Kreativitas, 

inovasi 

Kreativitas dan 

inovasi 

berkontribusi 

positif terhadap 

kinerja 

3 Musyaffaah 

(2022) 

Pengaruh motivasi 

intrinsik terhadap 

OCB 

Iklim organisasi, 

servant 

leadership, 

motivasi intrinsik, 

OCB 

Motivasi intrinsik 

memengaruhi 

perilaku OCB 

yang dapat 

meningkatkan 

kinerja 

4 Silitonga 

(2022) 

Hubungan motivasi 

kerja dan penilaian 

kinerja dengan 

produktivitas 

Motivasi kerja, 

penilaian kinerja, 

produktivitas 

Motivasi kerja 

penting dalam 

mencapai 

produktivitas 

tinggi 

5 Hakiki et al. 

(2023) 

Faktor-faktor 

dinamis individu 

dan organisasi 

terhadap kinerja 

Dinamika 

individu, 

kelompok, 

organisasi 

Faktor 

interpersonal dan 

kontekstual 

penting dalam 
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No. 
Penulis & 

Tahun 
Fokus Penelitian Variabel Utama Temuan Kunci 

pencapaian kinerja 

6 Debyla & 

Putra (2021) 

Kepuasan kerja, 

keadilan 

organisasi, dan 

pemberdayaan 

terhadap komitmen 

organisasi 

Kepuasan kerja, 

keadilan, 

pemberdayaan 

Faktor-faktor ini 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

komitmen 

7 Rivai et al. 

(2019) 

Keadilan distributif 

dan komitmen 

organisasi terhadap 

kinerja 

Keadilan 

distributif, 

kepuasan kerja, 

komitmen 

Komitmen dan 

kepuasan sebagai 

prediktor utama 

kinerja 

8 Andani & 

Wibawa 

(2022) 

Kepemimpinan 

inklusif terhadap 

perilaku inovatif 

Kepemimpinan 

inklusif, 

dukungan 

organisasi 

Dukungan 

organisasi sebagai 

mediator dalam 

perilaku inovatif 

9 Badrianto & 

Ekhsan 

(2021) 

Pengaruh work-life 

balance terhadap 

kinerja 

Work-life 

balance, 

komitmen 

organisasi 

Work-life balance 

meningkatkan 

komitmen dan 

berdampak pada 

kinerja 

10 Purnama et 

al. (2023) 

Hubungan OCB 

dan komitmen 

terhadap kepuasan 

kerja 

OCB, komitmen 

organisasi, 

kepuasan kerja 

OCB dan 

komitmen 

berdampak positif 

terhadap kepuasan 

kerja 

 

1. Keterlibatan Karyawan sebagai Faktor Penggerak Kinerja Organisasi 

  Keterlibatan karyawan merupakan elemen strategis yang secara langsung 

memengaruhi efektivitas dan keberhasilan organisasi. Karyawan yang terlibat 

secara aktif menunjukkan tingkat dedikasi, semangat, dan keterikatan emosional 

terhadap pekerjaan dan organisasinya. Tidak hanya menjalankan tugas sesuai 

deskripsi pekerjaan, tetapi juga memberikan kontribusi tambahan secara sukarela 

yang memperkuat kinerja tim dan hasil organisasi secara keseluruhan (Ratnasari 

et al., 2019; Hakiki et al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa keterlibatan jauh 

lebih dalam dari sekadar kepuasan kerja, karena mencakup komitmen kognitif dan 

afektif. 

  Lebih lanjut, keterlibatan karyawan telah terbukti meningkatkan 

produktivitas, mengurangi angka turnover, dan memperkuat loyalitas. Dalam 

lingkungan bisnis yang dinamis, organisasi yang mampu menciptakan sistem 

kerja yang mendukung partisipasi aktif dan keterikatan karyawan akan memiliki 
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keunggulan kompetitif. Oleh karena itu, meningkatkan keterlibatan karyawan 

menjadi salah satu prioritas strategis dalam manajemen sumber daya manusia. 

2. Peran Motivasi dalam Meningkatkan Keterlibatan dan Kinerja 

  Motivasi merupakan pendorong utama dalam meningkatkan keterlibatan 

dan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi, baik secara 

intrinsik maupun ekstrinsik, cenderung lebih produktif dan memiliki semangat 

kerja yang stabil (Silitonga, 2022). Motivasi intrinsik, seperti rasa memiliki 

makna terhadap pekerjaan dan pengembangan diri, telah terbukti lebih 

berkelanjutan dalam membangun keterlibatan yang mendalam dibandingkan 

motivasi ekstrinsik seperti imbalan materi. 

 Motivasi yang tinggi juga berkaitan dengan munculnya perilaku ekstra 

peran seperti Organizational Citizenship Behavior (OCB), yang berkontribusi 

terhadap efektivitas organisasi secara tidak langsung (Musyaffaah, 2022). 

Organisasi yang berhasil membangun lingkungan kerja yang memotivasi akan 

menciptakan sumber daya manusia yang tidak hanya kompeten, tetapi juga 

memiliki inisiatif untuk mendukung keberhasilan jangka panjang organisasi. 

3. Kontribusi Kepuasan Kerja, Keadilan, dan Pemberdayaan terhadap 

Komitmen dan Kinerja 

  Kepuasan kerja, keadilan organisasi, dan pemberdayaan karyawan 

merupakan faktor penting yang mendorong komitmen organisasi dan 

meningkatkan performa. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya lebih 

cenderung menunjukkan sikap positif, rendah stres, dan bersemangat dalam 

mencapai target (Nurrohmat & Lestari, 2021). Rasa keadilan dalam pembagian 

beban kerja, kompensasi, dan perlakuan manajerial menciptakan rasa percaya dan 

loyalitas, yang penting dalam membangun budaya organisasi yang kuat. 

  Pemberdayaan karyawan, seperti diberikannya otonomi dan pelibatan 

dalam pengambilan keputusan, turut memperkuat rasa memiliki dan tanggung 

jawab terhadap hasil kerja (Debyla & Putra, 2021). Hal ini secara langsung 

meningkatkan keterlibatan dan menurunkan keinginan untuk berpindah kerja. 

Dengan demikian, organisasi perlu menempatkan perhatian besar pada 

pengelolaan aspek-aspek ini agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan dan kinerja optimal. 

4. Dukungan Organisasi dan Kepemimpinan sebagai Faktor Kontekstual 

  Dukungan organisasi yang dirasakan (Perceived Organizational 

Support/POS) memiliki pengaruh besar terhadap keterlibatan dan motivasi 

karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi menghargai kontribusinya 

dan peduli terhadap kesejahteraannya, maka tingkat keterlibatannya pun 
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meningkat (Andani & Wibawa, 2022). Dukungan tersebut dapat berupa 

pengakuan, fasilitas kerja yang memadai, dan kebijakan yang berpihak pada 

keseimbangan kerja. 

  Selain itu, gaya kepemimpinan yang inklusif dan partisipatif dapat 

memperkuat hubungan antara organisasi dan karyawan. Pemimpin yang mampu 

membangun komunikasi terbuka, memberikan umpan balik positif, dan 

menunjukkan empati akan meningkatkan rasa percaya dan keterlibatan. Dalam 

jangka panjang, kombinasi antara dukungan organisasi dan kepemimpinan yang 

efektif dapat menciptakan budaya kerja yang kolaboratif dan produktif. 

5. Work-Life Balance sebagai Penopang Komitmen dan Kinerja 

  Keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance) 

menjadi salah satu aspek penting dalam menjaga keterlibatan dan retensi 

karyawan. Organisasi yang memperhatikan keseimbangan ini cenderung memiliki 

tingkat turnover yang lebih rendah serta kepuasan kerja yang tinggi (Badrianto & 

Ekhsan, 2021). Kebijakan fleksibel, dukungan terhadap kebutuhan keluarga, dan 

pengelolaan beban kerja yang manusiawi merupakan faktor-faktor yang 

mendukung terciptanya work-life balance yang sehat. 

  Karyawan yang memiliki keseimbangan hidup cenderung lebih fokus dan 

energik dalam menyelesaikan tugasnya, yang pada akhirnya meningkatkan 

produktivitas. Di sisi lain, ketidakseimbangan kerja yang berkepanjangan dapat 

menimbulkan stres, kelelahan, dan penurunan kinerja. Oleh karena itu, strategi 

HR yang mengintegrasikan aspek work-life balance ke dalam kebijakan 

organisasi sangat penting dalam membangun organisasi yang berkelanjutan. 

6. Keterlibatan dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

  Keterlibatan karyawan memiliki kaitan erat dengan munculnya 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), yakni perilaku sukarela di luar peran 

kerja formal yang dilakukan demi mendukung efektivitas organisasi. Karyawan 

yang merasa terlibat secara emosional dan kognitif dengan pekerjaannya akan 

terdorong untuk berkontribusi lebih, tidak hanya dalam menyelesaikan tugas 

utamanya tetapi juga dalam membantu rekan kerja, menjaga lingkungan kerja 

yang kondusif, serta menjadi representasi positif organisasi di luar lingkungan 

internal (Purnama et al., 2023). 

  OCB menjadi indikator budaya kerja yang matang dan kolaboratif. 

Karyawan yang menunjukkan perilaku OCB cenderung membentuk solidaritas 

tim yang tinggi, mendorong inovasi, serta menciptakan suasana kerja yang 

mendukung keberhasilan kolektif. Oleh karena itu, memperkuat keterlibatan 

karyawan merupakan langkah awal untuk mendorong perilaku positif seperti OCB 
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yang pada akhirnya memperkuat keunggulan bersaing organisasi di tengah 

ketidakpastian lingkungan bisnis. 

KESIMPULAN 

Hasil tinjauan sistematis menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan 

merupakan faktor kunci yang mendorong peningkatan kinerja organisasi. 

Karyawan yang terlibat secara emosional dan kognitif memiliki kecenderungan 

untuk menunjukkan dedikasi, loyalitas, serta kontribusi yang melampaui tugas 

formal. Keterlibatan ini dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan kontekstual, 

seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, keadilan organisasi, pemberdayaan, 

dukungan organisasi, dan gaya kepemimpinan. 

Selain itu, work-life balance juga terbukti memainkan peran penting dalam 

menjaga komitmen dan retensi karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif 

pada stabilitas dan produktivitas organisasi. Keterlibatan yang tinggi mendorong 

munculnya Organizational Citizenship Behavior (OCB), yaitu perilaku sukarela 

yang memperkuat kohesi tim dan mendukung efektivitas organisasi secara 

menyeluruh. Dengan demikian, strategi pengelolaan sumber daya manusia yang 

berfokus pada peningkatan keterlibatan karyawan dapat menjadi investasi 

strategis bagi keberlanjutan dan keunggulan kompetitif organisasi. 

SARAN 

Berdasarkan temuan dalam tinjauan ini, organisasi disarankan untuk 

merancang dan mengimplementasikan strategi manajemen sumber daya manusia 

yang secara aktif mendorong keterlibatan karyawan. Hal ini dapat dilakukan 

melalui peningkatan motivasi intrinsik, pemberian kompensasi yang adil, 

menciptakan lingkungan kerja yang suportif, serta memperkuat komunikasi dan 

kepemimpinan yang partisipatif. 

Selain itu, organisasi perlu memberikan perhatian pada keseimbangan 

kehidupan kerja (work-life balance) dan pengembangan karier yang berkelanjutan 

untuk meningkatkan loyalitas dan retensi. Penelitian selanjutnya disarankan untuk 

memperluas cakupan konteks industri dan budaya agar memperoleh pemahaman 

yang lebih holistik tentang dinamika keterlibatan karyawan dan dampaknya 

terhadap kinerja organisasi dalam berbagai lingkungan kerja. 
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