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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the influence of self-leadership, workplace well-being, and career 

development on employee engagement in the service industry. The service sector faces 

significant challenges in maintaining employee engagement due to the nature of the work, 

which demands excellent service and intensive human interaction. In this context, self-

leadership is considered crucial in encouraging individual initiative and responsibility, 

workplace well-being plays a role in maintaining working conditions that support mental 

and physical health, while career development provides motivational support for employees 

to achieve their long-term goals. This research uses a quantitative approach with a survey 

method involving 100 respondents working in the service sector. The data were analyzed 

using multiple linear regression to examine both the simultaneous and partial effects of the 

three independent variables on employee engagement. The results show that all three 

independent variables significantly influence employee engagement, both partially and 

simultaneously. Self-leadership demonstrated the strongest influence, followed by 

workplace well-being and career development. These findings imply that improving 

employee engagement in the service industry can be achieved by enhancing personal 

leadership capabilities, creating a work environment that supports well-being, and 

providing clear and sustainable career development paths. This study contributes to the 

development of employee engagement theory in the service sector and serves as a reference 

for human resource managers in designing effective engagement strategies. 

 

Keywords: Self-Leadership, Workplace Well-Being, Career Development, Employee 

Engagement. 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh self-leadership, workplace well-being, 

dan pengembangan karir terhadap employee engagement pada industri jasa. Industri jasa 

menghadapi tantangan besar dalam mempertahankan keterlibatan karyawan karena sifat 

pekerjaannya yang menuntut pelayanan prima dan interaksi manusia yang intens. Dalam 

konteks ini, self-leadership atau kepemimpinan diri dipandang penting untuk mendorong 

inisiatif dan tanggung jawab individu, workplace well-being berperan dalam menjaga 

kondisi kerja yang mendukung kesejahteraan mental dan fisik, sementara pengembangan 

karir memberi dorongan motivasional terhadap karyawan dalam mencapai tujuan jangka 

panjangnya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei 

terhadap 100 responden yang bekerja di sektor jasa. Data dianalisis menggunakan regresi 

linier berganda untuk menguji pengaruh simultan dan parsial dari ketiga variabel bebas 

terhadap employee engagement. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel 

independen berpengaruh signifikan terhadap employee engagement baik secara parsial 

maupun simultan. Self-leadership menunjukkan pengaruh paling kuat, disusul oleh 

workplace well-being dan pengembangan karir. Temuan ini memberikan implikasi bahwa 

peningkatan keterlibatan karyawan dalam sektor jasa dapat dicapai dengan memperkuat 

kemampuan kepemimpinan pribadi, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan, serta menyediakan jalur pengembangan karir yang jelas dan berkelanjutan. 

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori keterlibatan karyawan 

di sektor jasa dan menjadi rujukan bagi manajer sumber daya manusia dalam merancang 

strategi keterlibatan yang efektif. 

 

Kata Kunci: Self-Leadership, Workplace Well-Being, Pengembangan Karir, Employee 

Engagement. 

PENDAHULUAN 

 

Industri jasa merupakan salah satu sektor yang memiliki ketergantungan tinggi 

terhadap kualitas sumber daya manusia karena karakteristik utamanya yang berbasis pada 

interaksi langsung antara karyawan dan pelanggan. Peran karyawan menjadi sangat vital, 

dan keberhasilan perusahaan jasa sering kali mencerminkan sejauh mana karyawan terlibat 

secara aktif dalam pekerjaan mereka (Chowdhury et al., 2017). Employee engagement atau 

keterlibatan karyawan menjadi aspek krusial yang harus diperhatikan oleh manajemen 

dalam industri jasa. Karyawan yang memiliki keterlibatan tinggi cenderung menunjukkan 

loyalitas, antusiasme, dan keinginan untuk memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. 

Sebaliknya, kualitas layanan, produktivitas, dan kepuasan pelanggan dapat menurun ketika 

tingkat keterlibatan karyawan rendah. Oleh karena itu, penyedia layanan harus 

mengupayakan metode untuk meningkatkan employee engagement, seperti menyediakan 

peluang untuk self-leadership, menciptakan lingkungan kerja yang sehat, dan merancang 

jalur pengembangan profesional yang jelas (Asir et al., 2022). 

Employee engagement tidak hanya mencerminkan komitmen karyawan terhadap 

organisasi, tetapi juga menggambarkan tingkat antusiasme, semangat, dan energi yang 

mereka curahkan dalam menjalankan tugas sehari-hari. Keterlibatan ini menjadi fondasi 

penting dalam menciptakan pengalaman pelanggan yang positif dan membangun reputasi 

organisasi secara keseluruhan (Fibriany et al., 2025). Namun demikian, penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa tingkat employee engagement di industri jasa cenderung 

fluktuatif dan sering kali berada pada tingkat yang kurang optimal. Hal ini disebabkan oleh 
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sejumlah faktor, seperti tingginya beban kerja, tekanan emosional dalam menghadapi 

pelanggan, minimnya pengakuan atas kontribusi karyawan, serta terbatasnya akses terhadap 

program pengembangan diri dan jenjang karir yang jelas (Trirahayu & Hendratni, 2023). 

Kelelahan kerja (burnout), tingkat turnover yang lebih tinggi, dan penurunan kualitas 

layanan merupakan kemungkinan akibat dari pengelolaan yang tidak tepat terhadap masalah 

ini. Oleh karena itu, perusahaan harus mengelola secara menyeluruh dan berkelanjutan 

elemen-elemen yang memengaruhi employee engagement (Wardani & Hendratni, 2023). 

Salah satu faktor penting yang berkontribusi terhadap meningkatnya employee 

engagement adalah kemampuan self-leadership. Self-leadership merujuk pada kemampuan 

individu untuk memimpin dirinya sendiri melalui pengendalian pikiran, perilaku, dan 

motivasi internal. Dalam konteks kerja, karyawan dengan self-leadership tinggi cenderung 

memiliki kesadaran yang lebih besar terhadap tanggung jawab pribadi, mampu mengatur 

prioritas, serta menunjukkan inisiatif tanpa harus bergantung pada instruksi atasan secara 

terus-menerus (Sari et al., 2023). Kemampuan ini memungkinkan karyawan untuk tetap 

fokus dan produktif meskipun menghadapi tekanan atau tantangan pekerjaan. Dalam sektor 

jasa yang sangat menuntut fleksibilitas dan orientasi pelanggan, self-leadership menjadi 

modal yang sangat relevan. Karyawan dihadapkan pada situasi kerja yang cepat berubah dan 

mengharuskan pengambilan keputusan langsung di lapangan (Ferdiansyah & Hendratni, 

2024). Dengan memiliki self-leadership yang baik, mereka dapat menyesuaikan diri secara 

efektif, menjaga semangat kerja, dan memberikan pelayanan terbaik kepada pelanggan. 

Oleh karena itu, pengembangan self-leadership di kalangan karyawan tidak hanya 

meningkatkan keterlibatan kerja, tetapi juga memperkuat kinerja organisasi secara 

keseluruhan dalam menghadapi persaingan di industri jasa (Aziah & Putrianti, 2018). 

Selain self-leadership, workplace well-being juga memiliki peran krusial dalam 

mendorong keterlibatan karyawan. Workplace well-being mencakup kondisi fisik, 

psikologis, dan sosial yang mendukung kesejahteraan individu di lingkungan kerja. Ketika 

karyawan merasa aman, dihargai, dan memiliki hubungan kerja yang harmonis, mereka 

cenderung lebih puas dan termotivasi untuk menjalankan tugasnya dengan sepenuh hati 

(Fibriany et al., 2025). Lingkungan kerja yang positif juga dapat menurunkan tingkat stres, 

mengurangi konflik antar individu, dan meningkatkan persepsi terhadap keadilan dan 

dukungan organisasi. Karyawan yang merasa nyaman dan sejahtera di tempat kerja akan 

lebih mungkin menunjukkan loyalitas, dedikasi, dan semangat kerja yang tinggi. Mereka 

tidak hanya hadir secara fisik, tetapi juga terlibat secara emosional dan kognitif dalam 

pekerjaannya (Saputro & Putrianti, 2013). Dalam konteks industri jasa, di mana interaksi 

sosial dan pelayanan prima menjadi kunci, keberadaan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan sangat penting untuk memastikan karyawan mampu memberikan performa 

terbaiknya secara konsisten. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor 

seperti ergonomi tempat kerja, beban kerja yang seimbang, serta dukungan sosial dan 

emosional untuk menciptakan workplace well-being yang optimal (Wahyuningtyas et al., 

2018). 

Faktor penting lainnya yang berkontribusi terhadap peningkatan employee 

engagement adalah pengembangan karir. Dalam industri jasa yang sangat kompetitif dan 

dinamis, karyawan membutuhkan visi jangka panjang terhadap prospek karir mereka untuk 

tetap termotivasi. Ketika individu merasa bahwa organisasi menyediakan jalur pertumbuhan 

yang jelas dan adil, baik melalui pelatihan, promosi, maupun rotasi pekerjaan, mereka akan 

lebih terdorong untuk terlibat secara aktif dalam pekerjaannya. Kesempatan untuk belajar 

dan berkembang juga meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi dan memperkuat 

komitmen kerja (Ruswati et al., 2024). Sebaliknya, kurangnya prospek pengembangan karir 

dapat menimbulkan perasaan stagnan dan demotivasi, yang pada akhirnya berujung pada 

disengagement. Dalam sektor jasa, disengagement tidak hanya berdampak pada 
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produktivitas internal, tetapi juga menurunkan kualitas layanan yang diberikan kepada 

pelanggan (Faiqurrutab et al., 2023). Karyawan yang merasa tidak memiliki masa depan di 

tempat kerja akan cenderung menunjukkan performa minimum dan tidak memiliki inisiatif 

dalam memberikan pelayanan terbaik. Oleh karena itu, perusahaan perlu membangun sistem 

pengembangan karir yang terstruktur dan transparan sebagai strategi penting untuk menjaga 

keterlibatan dan retensi karyawan di sektor jasa. Dengan mempertimbangkan pentingnya 

ketiga variabel tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh self-

leadership, workplace well-being, dan pengembangan karir terhadap employee engagement 

pada sektor jasa. 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Self-Leadership 

Self-leadership adalah proses di mana individu secara sadar mengarahkan dan 

mengelola dirinya sendiri untuk mencapai kinerja yang optimal, melalui regulasi diri, 

penguatan motivasi internal, dan kontrol terhadap pikiran serta tindakan. Konsep ini berakar 

pada teori pengendalian diri dan motivasi intrinsik, di mana individu belajar untuk 

mengenali kekuatan serta kelemahan pribadi, menetapkan tujuan yang bermakna, dan 

mengembangkan strategi untuk menjaga konsistensi perilaku positif (Senoaji et al., 2024). 

Elemen penting dalam self-leadership meliputi berpikir positif, menetapkan tujuan pribadi, 

manajemen diri, dan pemantauan diri secara terus-menerus. Dalam konteks dunia kerja, self-

leadership sangat relevan untuk meningkatkan efektivitas individu, terutama dalam 

lingkungan yang menuntut inisiatif, fleksibilitas, dan tanggung jawab tinggi, seperti dalam 

industri jasa. Karyawan yang memiliki kemampuan self-leadership yang baik cenderung 

lebih mampu mengelola tekanan pekerjaan, tetap fokus pada hasil yang ingin dicapai, dan 

mengambil keputusan secara mandiri (Kushariyadi et al., 2025). Mereka juga tidak terlalu 

bergantung pada pengawasan atasan, karena telah memiliki dorongan internal untuk 

berprestasi dan berkembang. Oleh karena itu, pengembangan self-leadership menjadi 

strategi penting dalam menciptakan tenaga kerja yang engaged dan berdaya saing tinggi. 

Studi sebelumnya menunjukkan bahwa self-leadership berhubungan erat dengan 

peningkatan produktivitas, efisiensi, dan komitmen kerja. Di industri jasa, self-leadership 

memungkinkan karyawan mengelola tekanan pelanggan dan situasi tidak terduga dengan 

lebih adaptif, yang berdampak pada keterlibatan kerja yang lebih tinggi (Febrian et al., 

2024). 

 

Workplace Well-Being 

Workplace well-being merujuk pada tingkat kesejahteraan menyeluruh yang dialami 

karyawan dalam lingkungan kerja, mencakup aspek fisik, emosional, sosial, dan psikologis. 

Kesejahteraan ini dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti rasa aman di tempat kerja, 

hubungan interpersonal yang positif antar rekan kerja dan atasan, sistem kerja yang adil, 

pengelolaan stres yang efektif, serta lingkungan kerja yang mendukung kesehatan dan 

kenyamanan (Tannady et al., 2019). Workplace well-being tidak hanya penting untuk 

menjaga kesehatan individu, tetapi juga berkaitan langsung dengan produktivitas dan 

stabilitas organisasi. Organisasi yang memberikan perhatian serius terhadap well-being 

karyawan cenderung menciptakan budaya kerja yang sehat, harmonis, dan inklusif. Hal ini 

berdampak positif terhadap motivasi kerja, keterlibatan karyawan, serta loyalitas terhadap 

perusahaan. Karyawan yang merasa dihargai dan dipedulikan oleh organisasinya lebih 

mungkin untuk memberikan kontribusi yang maksimal dan bertahan lebih lama dalam 

perusahaan (Gunawan et al., 2020). Dalam konteks industri jasa, di mana interaksi manusia 
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menjadi kunci layanan, workplace well-being menjadi elemen penting untuk menciptakan 

pengalaman kerja yang positif sekaligus mendukung kualitas pelayanan yang diberikan 

kepada pelanggan. Penelitian terdahulu menyatakan bahwa workplace well-being memiliki 

korelasi positif terhadap employee engagement. Lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan tidak hanya mengurangi tingkat stres, tetapi juga meningkatkan kepercayaan 

karyawan terhadap organisasi dan menciptakan ikatan emosional yang kuat (Chowdhury et 

al., 2017). 

 

Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan serangkaian aktivitas yang dirancang oleh organisasi 

untuk membantu karyawan mencapai potensi maksimal mereka melalui peningkatan 

kompetensi, pengalaman kerja, dan peluang promosi. Strategi pengembangan karir meliputi 

pelatihan dan pengembangan keterampilan, program mentoring, coaching, rotasi kerja, serta 

perencanaan jalur karir yang jelas (Asir et al., 2022). Melalui pendekatan ini, organisasi 

tidak hanya memperkuat kapabilitas tenaga kerja, tetapi juga menumbuhkan rasa percaya 

diri dan kesiapan individu dalam menghadapi tantangan di masa depan. Dampak dari 

pengembangan karir sangat signifikan terhadap motivasi intrinsik karyawan. Ketika 

individu merasa memiliki kesempatan untuk tumbuh dan berkembang dalam organisasi, 

mereka akan lebih bersemangat, merasa dihargai, dan menunjukkan keterlibatan kerja yang 

lebih tinggi (Fibriany et al., 2025). Pengembangan karir juga membentuk persepsi positif 

terhadap masa depan di tempat kerja, yang pada gilirannya meningkatkan loyalitas dan 

retensi. Dalam industri jasa yang sangat bergantung pada kualitas SDM, pengembangan 

karir menjadi strategi penting untuk menciptakan sumber daya manusia yang adaptif, 

profesional, dan berorientasi pada kualitas pelayanan. Beberapa studi menegaskan bahwa 

pengembangan karir yang terstruktur dapat meningkatkan employee engagement secara 

signifikan. Ketika karyawan melihat jalur karir yang jelas, mereka akan lebih bersemangat 

untuk bekerja dan berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi (Trirahayu & 

Hendratni, 2023). 

 

Employee Engagement 

Employee engagement merupakan bentuk keterikatan emosional dan psikologis yang 

kuat antara karyawan dengan pekerjaannya maupun dengan organisasi tempat mereka 

bekerja. Konsep ini mencakup tiga dimensi utama, yaitu dedikasi, absorpsi, dan semangat 

kerja. Karyawan yang engaged tidak hanya hadir secara fisik, tetapi juga secara kognitif dan 

emosional, sehingga mereka cenderung lebih produktif, proaktif dalam mencari solusi, dan 

berkontribusi terhadap inovasi dalam organisasi (Tannady et al., 2019). Employee 

engagement terbentuk ketika individu merasa bahwa peran yang mereka jalankan memiliki 

makna, terdapat rasa aman dalam mengekspresikan diri, dan mereka memiliki energi yang 

cukup untuk terlibat secara utuh dalam pekerjaan (Gunawan et al., 2020). Dalam konteks 

industri jasa, keterlibatan karyawan menjadi sangat penting karena keberhasilan layanan 

sangat dipengaruhi oleh kualitas interaksi antara karyawan dan pelanggan. Karyawan yang 

engaged akan lebih cermat dalam memahami kebutuhan pelanggan, lebih responsif, serta 

menunjukkan kepedulian yang tinggi terhadap kualitas pelayanan. Oleh karena itu, 

menciptakan kondisi yang mendukung engagement merupakan strategi penting bagi 

organisasi jasa untuk menjaga keunggulan kompetitif dan kepuasan pelanggan secara 

berkelanjutan (Senoaji et al., 2024). 
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METODE PENELITIAN 

 

Penelitian dalam studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. 

Pekerja di industri jasa yang berada di wilayah Jakarta menjadi responden dalam penelitian 

ini, termasuk mereka yang bekerja di sektor perhotelan, perbankan, dan jasa profesional. 

Peneliti menggunakan teknik purposive sampling untuk memilih 100 responden yang 

memenuhi kriteria, yaitu memiliki pengalaman kerja minimal satu tahun. Alat pengumpulan 

data berupa kuesioner dengan skala Likert, mulai dari “sangat tidak setuju” hingga “sangat 

setuju.” Indikator yang digunakan untuk mengukur setiap variabel telah terbukti valid dalam 

penelitian-penelitian sebelumnya. Sebelum pengumpulan data, dilakukan pengujian awal 

terhadap validitas dan reliabilitas instrumen. Analisis data dilakukan dengan regresi linier 

berganda menggunakan bantuan perangkat statistik. Tujuannya adalah untuk menguji 

pengaruh self-leadership, workplace well-being, dan pengembangan karir terhadap 

employee engagement, baik secara simultan maupun parsial. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa secara simultan, self-leadership, workplace 

well-being, dan pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee 

engagement. Hal ini ditunjukkan oleh nilai F hitung yang lebih besar dibandingkan dengan 

F tabel, serta nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, model regresi 

yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan valid untuk menjelaskan keterkaitan antara 

ketiga variabel independen tersebut terhadap tingkat keterlibatan karyawan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa self-leadership, workplace well-being, dan pengembangan karir 

berperan secara kolektif dalam membentuk employee engagement. Ketiganya secara 

bersama-sama mampu menjelaskan variasi yang terjadi dalam tingkat keterlibatan karyawan 

di industri jasa. Artinya, untuk meningkatkan engagement secara menyeluruh, organisasi 

perlu mengelola dan mengembangkan ketiga aspek ini secara terpadu dan 

berkesinambungan. 

Secara parsial, self-leadership menunjukkan pengaruh paling kuat terhadap employee 

engagement dengan nilai koefisien regresi tertinggi (β = 0.42, p < 0.01). Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat self-leadership yang dimiliki oleh karyawan, 

semakin tinggi pula tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Kemampuan untuk 

memimpin diri sendiri secara efektif memungkinkan karyawan untuk tetap termotivasi, 

proaktif, dan fokus dalam menyelesaikan tugas, yang pada akhirnya meningkatkan 

keterikatan emosional dan psikologis terhadap pekerjaan serta organisasi. Selain itu, 

workplace well-being juga memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap employee 

engagement, dengan nilai koefisien (β = 0.35, p < 0.01). Temuan ini menunjukkan bahwa 

kesejahteraan kerja, baik dari aspek fisik maupun psikologis, berkontribusi penting dalam 

membangun lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan karyawan. Karyawan yang 

merasa nyaman, aman, dan didukung di tempat kerja lebih cenderung menunjukkan 

loyalitas, antusiasme, serta semangat kerja yang tinggi, yang semuanya merupakan indikator 

kuat dari employee engagement. 

Pengembangan karir juga memberikan kontribusi yang signifikan terhadap employee 

engagement, meskipun dengan pengaruh yang relatif lebih rendah dibandingkan dua 

variabel lainnya, yaitu self-leadership dan workplace well-being. Dengan nilai koefisien 

regresi (β = 0.28, p < 0.05), temuan ini menunjukkan bahwa kesempatan untuk berkembang, 

baik melalui pelatihan, promosi, maupun pengalaman kerja, tetap berperan dalam 

mendorong keterlibatan karyawan. Namun, dampaknya tidak sebesar peran kepemimpinan 
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diri atau kesejahteraan kerja dalam membentuk tingkat engagement. Nilai R² untuk model 

penelitian ini adalah 0,64 secara keseluruhan. Hal ini menunjukkan bahwa self-leadership, 

workplace well-being, dan pengembangan karir secara bersama-sama menjelaskan 64% 

variasi dalam keterlibatan karyawan. Sisa 36% dijelaskan oleh variabel lain, seperti gaya 

kepemimpinan atasan, budaya organisasi, dan karakteristik individu. Dari nilai R² yang 

relatif tinggi ini, dapat disimpulkan bahwa model tersebut memiliki kemampuan prediktif 

yang baik terhadap tingkat employee engagement di industri jasa. 

 

Self-Leadership terhadap Employee Engagement 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-leadership memiliki pengaruh paling kuat 

terhadap employee engagement dibandingkan variabel lainnya. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan sebelumnya, yang menyatakan bahwa self-leadership dapat 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan kerja karena individu yang mampu mengelola 

dirinya secara mandiri akan lebih bertanggung jawab dan berinisiatif dalam menyelesaikan 

tugas. Dalam lingkungan kerja yang dinamis seperti industri jasa, karakteristik ini menjadi 

sangat penting karena karyawan dituntut untuk cepat beradaptasi dan tetap fokus meskipun 

berada di bawah tekanan tinggi atau menghadapi pelanggan secara langsung. Penelitian ini 

memperkuat temuan terdahulu dengan memberikan bukti empiris dalam konteks sektor jasa 

di Indonesia, yang belum banyak dieksplorasi dalam studi sebelumnya. Kemampuan self-

leadership terbukti tidak hanya mendukung kinerja individu, tetapi juga menciptakan 

pengalaman kerja yang bermakna bagi karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka 

memiliki kontrol atas pekerjaan mereka dan mampu mengatur arah serta tujuan pribadinya, 

mereka akan lebih engaged secara emosional dan psikologis dalam organisasi. Oleh karena 

itu, pengembangan self-leadership perlu menjadi bagian dari strategi manajemen sumber 

daya manusia di sektor jasa. 

 

Workplace Well-Being terhadap Employee Engagement 

Workplace well-being juga ditemukan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

employee engagement. Karyawan yang merasa aman secara fisik dan psikologis, dihargai 

oleh organisasi, serta memiliki keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, cenderung 

menunjukkan tingkat keterlibatan yang lebih tinggi. Temuan ini konsisten dengan studi 

sebelumnya, yang menyatakan bahwa kesejahteraan karyawan berdampak langsung pada 

semangat kerja dan loyalitas terhadap organisasi. Rasa nyaman dan kepercayaan terhadap 

lingkungan kerja menjadi fondasi penting bagi karyawan untuk terlibat secara aktif dan 

positif dalam pekerjaan mereka. Penelitian ini memberikan bukti empiris tambahan bahwa 

menciptakan lingkungan kerja yang positif sangat penting untuk mempertahankan 

engagement, terutama di sektor jasa yang penuh tekanan dan menuntut interaksi intensif 

dengan pelanggan. Ketika karyawan merasa didukung dan sejahtera, mereka akan lebih 

termotivasi untuk memberikan pelayanan yang berkualitas tinggi. Oleh karena itu, 

organisasi jasa perlu secara aktif membangun kebijakan dan budaya kerja yang berfokus 

pada kesejahteraan karyawan, seperti manajemen stres, dukungan sosial di tempat kerja, dan 

fleksibilitas kerja, guna meningkatkan keterlibatan dan produktivitas. 

 

Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement 

Pengembangan karir juga ditemukan berpengaruh signifikan terhadap employee 

engagement, meskipun pengaruhnya tidak sebesar self-leadership dan workplace well-

being. Temuan ini mengindikasikan bahwa kesempatan untuk tumbuh dan berkembang tetap 

menjadi elemen penting dalam menciptakan keterlibatan karyawan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa persepsi positif terhadap peluang 

pengembangan karir dapat memperkuat ikatan emosional karyawan terhadap organisasi, 
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sehingga meningkatkan rasa memiliki dan loyalitas. Namun demikian, dalam konteks 

industri jasa yang sering kali memiliki struktur karir yang datar atau terbatas, pengaruh 

pengembangan karir terhadap engagement mungkin tidak sekuat di sektor lain. Oleh karena 

itu, organisasi jasa perlu lebih kreatif dan strategis dalam menyediakan jalur pengembangan 

yang fleksibel, seperti program pelatihan berbasis kompetensi, mentoring, atau rotasi 

pekerjaan yang menambah wawasan. Transparansi dalam proses pengembangan dan 

promosi juga penting untuk menjaga motivasi dan harapan karyawan, sehingga mereka tetap 

merasa dihargai dan memiliki masa depan yang jelas di dalam organisasi. 

 

 

PENUTUP 

 

Penelitian ini membuktikan bahwa self-leadership, workplace well-being, dan 

pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap employee engagement pada industri 

jasa. Ketiga variabel ini secara simultan menjelaskan sebagian besar variasi dalam tingkat 

keterlibatan karyawan, dengan self-leadership sebagai faktor dominan. Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan yang mampu memimpin dirinya sendiri cenderung memiliki rasa tanggung 

jawab yang lebih tinggi, inisiatif yang kuat, serta motivasi intrinsik yang mendorong 

keterlibatan dalam pekerjaan. Selain itu, workplace well-being terbukti memainkan peran 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung loyalitas dan semangat kerja. 

Karyawan yang merasa aman, dihargai, dan memiliki keseimbangan hidup cenderung lebih 

engaged dan produktif. Oleh karena itu, menciptakan tempat kerja yang sehat secara fisik 

dan psikologis menjadi investasi strategis bagi organisasi jasa. Sementara itu, 

pengembangan karir memberikan kontribusi sebagai faktor pendukung yang memberikan 

motivasi jangka panjang. Meskipun tidak sekuat dua variabel lainnya, peluang 

pengembangan tetap penting dalam membangun harapan positif karyawan terhadap masa 

depan mereka di organisasi. Dengan demikian, perusahaan di sektor jasa perlu merancang 

strategi yang menyeluruh, mencakup penguatan kepemimpinan diri, peningkatan 

kesejahteraan kerja, serta penyediaan jalur pengembangan karir yang fleksibel dan 

berkelanjutan guna mendorong keterlibatan karyawan secara optimal. 

Implikasi praktis dari penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan di sektor jasa 

perlu secara aktif mengembangkan program pelatihan self-leadership untuk meningkatkan 

inisiatif dan tanggung jawab individu, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan fisik dan psikologis guna menjaga motivasi dan loyalitas, serta merancang 

sistem pengembangan karir yang jelas dan transparan agar karyawan memiliki visi jangka 

panjang dalam organisasi. Dengan menerapkan ketiga strategi ini secara terpadu, perusahaan 

dapat meningkatkan tingkat employee engagement yang pada gilirannya akan berdampak 

positif terhadap produktivitas, kualitas layanan, dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
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