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MOTTO 

 فَإنَِّ مَعَ الْعسُْرِ يسُْرًا إِنَّ مَعَ الْعسُْرِ يسُْرًا

“Karena sesungguhnya setelah kesulitan itu pasti ada kemudahan, sesungguhnya 

setelah kesulitan pasti ada kemudahan” 

(Q.S Al- Insyirah Ayat 5 dan 6)

 

“Theiscaryinewsiisiyou’reioniyouriowninow,ianditheicoolinewsiisiyou’reioniyou   

owninow..” 

(TayloriSwift) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                             

 Kemenag, Al-Qur’an dan Terjemah, Surat Al-Insyirah ayat 5-6, Surah ke 98. 
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ABSTRAK 

 

Hana Azzahra Putri Fadjar, 2025: Hubungan Antara Employee engagement 

dengan Feedback seeking behavior pada Tim Marketing Industri Start-Up. 

Kata Kunci: Employee Engagement, Feedback Seeking Behavior, Start-Up, Tim 

Marketing 

 

Penelitian ini mempunyai tujuanIuntuk mengetahui hubungan antara 

employee engagement dengan feedback seeking behavior pada tim marketing di 

industri start-up. Employee engagement merupakan keterlibatan karyawan secara 

emosional, kognitif, dan fisik terhadap pekerjaannya yang ditandai dengan 

semangat, dedikasi, dan penghayatan terhadap tugas. Sementara itu, feedback 

seeking behavior adalah perilaku proaktif individu dalam mencari informasi 

mengenai kinerjanya sendiri maupun rekan kerja sebagai upaya peningkatan 

kualitas kerja. 

Rumusan masalah pada penelitian ini yaitu apakah terdapat hubungan 

antara employee engagement dengan feedback seeking behavior pada masing-

masing indikator (self positive, self negative, other positive dan other negative) 

pada tim marketing industri start-up. Selain itu juga mempunyai tujuan untuk 

mengetahui hubungan antara employee engagement dengan feedback seeking 

behavior pada tim markeing industri start-up. 

Metode yang digunakan penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan 

pendekatan korelasional. Sampel penelitian berjumlah 65 responden yang 

merupakan karyawan tim marketing dari berbagai perusahaan start-up di 

Indonesia yang telah mencapai atau melampaui target kinerja. Teknik 

pengambilan sampel dilakukan dengan purposive sampling. Alat ukur yang 

digunakan adalah Utrecht Work Engagement Scale (UWES) dngan tujuan 

mengukur employee engagement dengan nilai reliabilitas sebesar 0,960 dan 

Feedback Seeking Measures (FSM) untuk mengukur perilaku pencarian umpan 

balik dengan nilai reliabilitas sebesar 0,941. 

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara 

employee engagement dan feedback seeking behavior, didapatkan hasil uji 

hipotesis pada indikator self negative dengan nilai sebesar 0,568, pada indikator 

self positive dengan nilai sebesar 0,511, pada indikator other negative dengan nilai 

sebesar 0,567 dan pada indikator other positive dengan nilai sebesar 0,570.  

Berdasarkan hasil dari uji korelasi product moment pearson dengan kriteria sig < 

0,05, yang artinya penelitian ini mendapatkan hasil sebesar p < 0,05.  Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan tinggi 

cenderung aktif dalam mencari umpan balik sebagai sarana pengembangan diri 

dan peningkatan performa kerja. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Keberadaan suatu perusahaan sangat mempengaruhi pertumbuhan 

ekonomi di suatu negara. Saat ini transformasi digital juga turut mendukung 

perkembangan perusahaan baru atau start-up. Start-up merupakan sebutan 

bagi perusahaan rintisan dan memanfaatkan teknologi informasi seperti situs 

web dalam menjalankan operasionalnya.
1
 Pertumbuhan start-up di era industri 

4.0 telah menghasilkan optimisme yang besar dari para investor. Alasan 

investor tertarik untuk berinvestasi pada perusahaan sektor teknologi adalah 

karena nilai valuasi yang besar, popularitas perusahaan, dan keyakinan 

terhadap perkembangan dan keberlanjutan hidup perusahaan.
2
 Perusahaan 

start-up di Indonesia sangat penting bagi PDB negara ini karena mereka 

memanfaatkan teknologi untuk memenuhi kebutuhan pelanggan dan 

mendorong pertumbuhan ekonomi dalam ekonomi digital.
3
 Meledaknya 

perusahaan rintisan teknologi di Indonesia merupakan bukti potensi ekonomi 

bangsa, yang didorong oleh maraknya pertumbuhan perusahaan rintisan, 

infrastruktur canggih, dan regulasi pemerintah yang mendukung.
4
 

                                                             
1
 Adrianto, A., & Hidayat, R., “Pengguna Bisnis Starup di Indonesia,” In Prosiding Seminar 

Nasional Sosial, Humaniora dan Teknologi. (2022), 858-861. 
2
 Nurlaily, L., Mela, F. Y., & Agustina, F. F., “Faktor yang mempengaruhi Harga Saham pada 

Perusahaan Sektor Teknologi di Bursa Efek Indonesia,” Jurnal Ilmiah Fokus Ekonomi, 

Manajemen, Bisnis & Akuntansi (EMBA) Vol. 2, No.2, (2023): 168-178. 
3
 Annas, M., & Meilinda, V., “A Review of Indonesian Business Start-Up Incubator Models,” 

Startupreneur Business Digital (SABDA Journal) Vol. 2, No. 1, (2023): 86–97. 
4
 Judijanto, L., Destiana, R., Sudarmanto, E., Suprapti, I. A. P., & Harsono, I., “Analisis Pengaruh 

Adopsi Teknologi Finansial, Kepercayaan Nasabah, dan Regulasi Terhadap Penggunaan Layanan 

Keuangan Digital,” Jurnal Akuntansi Dan Keuangan West Science Vol.3, No.01, (2024): 20–28. 
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Perusahaan rintisan (start-up) adalah perusahaan berbasis teknologi 

informasi yang menyediakan layanan atau produknya secara luring (offline) 

maupun daring.
5
 Contoh dari perusahaan start-up di bidang food and bevarage 

seperti gacoan, wizzmie dan beberapa coffee shop seperti kopi kenangan, janji 

jiwa dan fore coffee. Selain itu, terdapat pula usaha start-up yang bergerak di 

sektor jasa pengiriman dan logistic seperti J&T Express.  Indonesia memiliki 

perkembangan start-up yang cukup pesat. Menurut Annur, Indonesia masuk 

dalam 10 negara dengan jumlah startup terbanyak di dunia pada tahun 2023.
6
 

Indonesia menempati posisi kelima di dunia dengan jumlah startup sebanyak 

2.346 perusahaan di dalam negeri. Hingga 17 Oktober 2021, jumlah 

perusahaan rintisan (start-up) di Indonesia mencapai 5.122.
7
 Jika 

dibandingkan dengan jumlah perusahaan rintisan (start-up) yang dimiliki 

berbagai negara di dunia, Indonesia menempati urutan ke-5 negara dengan 

jumlah perusahaan rintisan (start-up) terbanyak, setelah Amerika, India, 

Inggris, dan Kanada.
8
 

Saat ini industri start-up dihadapkan pada tantangan ekonomi termasuk 

keterbatasan sumber daya keuangan, kesulitan membangun tim yang solid, 

kemajuan teknologi yang pesat, dan globalisasi pasar. Selain itu, perubahan 

tren pasar dan persaingan ketat juga menjadi hambatan bagi banyak 

                                                             
5
 Arjanti, R. A., & Mosal, R. L. Startup, Indonesia: Inspirasi & pelajaran dari para pendiri bisnis 

digital (Jakarta: Penerbit Buku Kompas, 2021), 122. 
6
 Annur, C. M., “10 Negara dengan Jumlah Startup Terbanyak di Dunia” Kata Data, 28 November, 

2023, 

https://databoks.katadata.co.id/datapublish/2023/06/14/indonesia-masuk-jajaran-negara-dengan-

startup-terbanyak-dunia-berapa-jumlahnya 
7
 Tracxn, “Startups in Indonesia” Tracxn, 2023, https://tracxn.com/explore/Startups-in-Indonesia 

8
Start-up Ranking, “Start-up’s Ranking by Countries” Start-up ranking, 2021, 

https://www.startupranking.com/countries 
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perusahaan rintisan terutama pada tim marketing. Dalam hal ini menurut 

Philip Kotler, marketing dapat dilihat sebagai ujung tombak perusahaan yang 

menentukan tercapai atau tidak tercapainya tujuan dari perusahaan sangat 

berperan penting untuk permasalahan yang dihadapi oleh suatu industri start-

up. Tim marketing di start-up sering kali menghadapi tantangan seperti 

anggaran terbatas, persaingan ketat antar karyawan dalam mencapai target, 

dan kesulitan membangun kepercayaan pelanggan.
9
 Mereka harus berinovasi 

dalam strategi pemasaran untuk menarik perhatian konsumen sehingga mereka 

dapat memenuhi target yang telah ditentukan oleh perusahaan dimana tempat 

mereka bekerja. Sehingga, para karyawan pada tim marketing suatu industri 

start-up berlomba-lomba untuk memenuhi target agar dapat mencapai tujuan 

yang diharapkan oleh perusahaan dan mendapatkan reward berupa bonus.
10

  

Berdasarkan pra-survey yang dilakukan oleh peneliti terhadap 20 

karyawan di tim marketing pada salah satu industri start-up yang berada di 

Jember, menyatakan bahwa terdapat persaingan target antar tim, adanya 

tekanan untuk mencapai performa tinggi dan kesulitan melakukan deal-ing 

dengan pelanggan. Maka dari itu, terdapat beberapa cara yang dapat dilakukan 

oleh karyawan dalam tim marketing adalah dengan pengembangan strategi 

yang efektif, penetapan key performance indicator dan juga salah satunya 

adalah dengan feedback seeking behavior mengenai kinerja dari diri sendiri 

kepada atasan ataupun mencari informasi umpan balik mengenai kinerja dari 

rekan kerja melalui atasan.  

                                                             
9
 Kotler, Philip., Marketing Management, Millenium Edition (Prentice-Hall, 2000), 1-4. 

10
 Xie, L., “Leadership and Organizational Learning Culture: A Systematic Literature Review,” 

Eur. J. Train, Dev. 43, (2019): 76–104, doi: 10.1108/EJTD-06-2018-0056. 
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Menurut Ashford, Feedback seeking behavior dapat diartikan sebagai 

perilaku pencarian umpan balik adalah bentuk perilaku di mana individu 

secara aktif mencari informasi mengenai kinerja diri sendiri ataupun orang 

lain sebagai rekan kerja sehingga dapat membantu individu berkembang dan 

beradaptasi dengan lingkungan kerja mereka sehingga dapat membantu 

industri mencapai tujuannya. Definisi ini mengandung karakter evaluatif dari 

pencarian umpan balik, yang merujuk pada kebutuhan untuk mencari 

informasi yang dapat meningkatkan keterampilan, kompetensi, atau kinerja 

seseorang. Proses ini terdiri dari proaktivitas, interpretasi, dan tindakan 

selanjutnya. Pencarian umpan balik berfokus pada kapan, mengapa, dan 

bagaimana karyawan mencari umpan balik.
11

 

Menurut Gong et al., terdapat 4 jenis perilaku pencarian umpan balik 

(feedback seeking behavior), yaitu self negative yang dapat digambarkan 

dengan perilaku mencari suatu informasi dengan cara bertanya serta 

mengamati suatu bagian mana dari individu berperforma buruk, self positive 

yang dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu informasi dengan cara 

bertanya serta mengamati suatu bagian mana dari individu berperforma baik, 

other negative yang dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian mana dari orang 

lain atau teman berperforma buruk dan other positive yang dapat digambarkan 

                                                             
11

 Ashford, S. J., De Stobbeleir, K., and Nujella, M., “To Seek or Not To Seek: Is That The Only 

Question? Recent Developments in Feedback-Seeking Literature,” Annu. Rev. Organ. Psychol. 

Organ. Behav. 3, (2016): 213–239. 
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dengan perilaku mencari suatu informasi dengan cara bertanya serta 

mengamati suatu bagian mana dari orang lain atau teman berperforma baik.
12

 

Pencarian umpan balik memungkinkan karyawan untuk menerima dan 

menggunakan informasi yang terkait dengan kinerja atau perilaku seseorang. 

Pencarian umpan balik memiliki dampak yang berarti pada pembelajaran.
13

 

Hal ini dapat memberikan kontribusi pada refleksi yang lebih mendalam 

mengenai diri dan perilaku seseorang karena umpan balik yang dihasilkan 

mencakup informasi yang seringkali secara khusus ditujukan untuk 

meningkatkan keterampilan atau kinerja seseorang, daripada sekadar 

memecahkan masalah yang ada atau memperoleh informasi untuk mengisi 

kesenjangan dalam pengetahuan. 

Terdapat faktor-faktor yang dapat memunculkan perilaku pencarian 

umpan balik antara lain adalah keterlibatan karyawan (employee engagement),  

motivasi kerja (work motivation) dan loyalitas kerja.
14

 Secara singkat, 

motivasi kerja adalah dorongan bekerja untuk mencapai tujuan tertentu dalam 

pekerjaan mereka
15

, loyalitas adalah kesetiaan serta komitmen karyawan 

                                                             
12

 Gong, Y., Wang, M., Huang, J. C., & Cheung, S.Y., “Toward a Goal Orientation–Based 

Feedback-Seeking Typology: Implications for Employee Performance Outcomes,” Journal of 

Management, 43(4), (2014): 1234 –1260. 
13

 Sherf, E. N., & Morrison, E. W. “I Do Not Need Feedback! Or Do I? Self-efficacy, Perspective 

Taking, and Feedback Seeking,” Journal of Applied Psychology, 105(2), (2020): 146. 
14

 Putranto, T.S., “Antecedents Dan Consequences Dari Feedback-Seeking Orientation Di Costa 

Crociere,” Jurnal Binus University, 3(2), (2018): 701-718. 
15

 Robbins, S. P., & Judge, T. Organizational Behavior. terj. Prof. Dr. Bernhard (Bandung: Cv. 

Patra Media Grafindo, 2017), Hal. 202. 
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terhadap perusahaan
16

, dan keterlibatan karyawan adalah tingkat partisipasi 

secara emosional serta komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi
17

.  

Menurut Schaufeli & Bakker, Keterlibatan karyawan adalah kondisi 

kognitif, emosi dan perilaku individu yang terlibat aktif terhadap 

pekerjaannya.
18

 Dengan adanya keterlibatan karyawan yang ditandai dengan 

terdapatnya perasaan antusias dan komitmen yang tinggi pada perusahaan, 

sehingga karyawan yang cenderung terlibat lebih produktif dan dapat 

menyelesaikan target yang telah diberikan perusahaan. Maka dari itu, Penting 

bagi karyawan untuk mengembangkan perilaku aktif dalam mencari umpan 

balik guna memperoleh informasi yang relevan mengenai keunggulan, 

kelemahan, serta aspek-aspek kinerja yang masih perlu ditingkatkan. Melalui 

proses ini, individu dapat mengidentifikasi kesenjangan dalam kinerja mereka 

dan mengambil tindakan yang diperlukan untuk mengatasi masalah tersebut.
19

  

Karyawan yang memiliki keterlibatan tinggi dalam pekerjaannya 

cenderung memiliki kesadaran akan tanggung jawab mereka terhadap 

pencapaian tujuan organisasi, serta mampu menjadi sumber motivasi bagi 

rekan-rekannya. Mereka tidak hanya menjalankan tugas sesuai job desc yang 

ditetapkan, tetapi juga menunjukkan komitmen lebih dengan bekerja secara 

                                                             
16

 Diana, N. P. E. R. F., Mitariani, N. W. E., & Imbayani, I. G. A., “Pengaruh Motivasi Kerja dan 

Loyalitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten 

Gianyar,” Jurnal VALUES, 3(2), (2022): 610-621.   
17

 Gozali, A. & Sapruwan, M., “Pengalaman, Motivasi dan Keterlibatan Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Perusahaan Jasa Surveyor Independen di wilayah Jakarta,” 

MASTER: Jurnal Manajemen Strategik Kewirausahaan, 3(1), (2023): 63-76. 
18

 Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M., “The Measurement of Work Engagement 

With a Short Questionnaire: A Cross-National Study”. Educational and Psychological 

Measurement 66, No. 4 (2006): 701-716, 

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/251.pdf 
19

 Mahyadi, “Umpan balik dan Evaluasi Terhadap kinerja Organisasi: A Literature Review,” 

Jurnal Ilmu Manajemen, Ekonomi dan Kewirausahaan, 3(2), (2023): 161-172. 
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optimal. Karyawan yang terlibat cenderung merasa puas.
20

 Tingginya tingkat 

keterlibatan karyawan berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja 

individu. Ketika karyawan merasa nyaman dan dihargai dalam lingkungan 

kerjanya, karyawan akan cenderung secara alami memberikan umpan balik 

kepada perusahaan, salah satunya melalui pencapaian hasil kerja yang optimal 

dalam menjalankan tugas-tugasnya.
21

 

Terdapat penelitian serupa yang telah dilakukan oleh Khawari, A. F., 

& Santoso, B. yang mengkaji Pengaruh Survei Keterlibatan Karyawan 

Terhadap Kinerja Karyawan Di Perusahaan Start-up. Penelitian ini 

menganalisis hubungan antara keterlibatan karyawan dan kinerja, dengan 

fokus pada bagaimana survei dapat digunakan untuk mengukur kedua aspek 

tersebut. Meskipun keterlibatan karyawan di perusahaan yang diteliti tinggi, 

hasil menunjukkan bahwa tidak ada hubungan signifikan antara tingkat 

keterlibatan dan perilaku pencarian umpan balik di kalangan karyawan, yang 

menunjukkan bahwa faktor lain mungkin lebih berpengaruh dalam konteks 

tersebut.  

Pada penelitian ini, peneliti ingin mengambil sample dengan 

karakteristik tertentu, seperti merupakan karyawan tim marketing industri 

start-up, telah bekerja minimal 1 tahun lamanya dan telah mencapai atau 

melampaui target bulanan yang diberikan. Pemilihan industri start-up sebagai 

                                                             
20

 Noercahyo, U. S., Maarif, M. S., & Sumertajaya, I. M., “The Role of Employee engagement on 

Job Satisfaction and Its Effect on Organizational Performance,” Jurnal Aplikasi Manajemen, 

19(2), (2021): 296-309. 
21

 Priscilla, Y. G., & Salim, C. F., “Pengaruh Big Five Personality Traits Dan Work Environment 

Terhadap Employee Performance Pada Hotel Di Kota Batam,” Jesya (Jurnal Ekonomi dan 

Ekonomi Syariah), 6(1), (2023): 989-1000. 
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lokasi penelitian didasarkan pada karakteristiknya yang unik dan dinamis. 

Perusahaan start-up sering kali beroperasi dalam lingkungan yang penuh 

ketidakpastian, dengan tingkat perubahan dan tekanan yang tinggi, terutama 

pada tim marketing yang menjadi ujung tombak perusahaan yang menentukan 

tercapai atau tidak tercapainya tujuan dari perusahaan. Kondisi ini menuntut 

karyawan marketing untuk memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi 

serta kemampuan beradaptasi yang cepat melalui perilaku proaktif seperti 

pencarian umpan balik.
22

 Karyawan yang telah bekerja minimal satu tahun 

umumnya sudah memahami secara menyeluruh budaya organisasi, sistem 

kerja, serta ekspektasi perusahaan dan cenderung memiliki emosi kerja yang 

lebih stabil, komitmen yang lebih jelas terhadap pekerjaannya, serta tidak 

berada dalam masa adaptasi awal. Pencapaian atau terlampaunya target 

bulanan mencerminkan bahwa karyawan tersebut memiliki kinerja yang 

terbukti baik, cenderung menunjukkan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi, 

mereka lebih memiliki inisiatif, dedikasi, dan rasa tanggung jawab dalam 

pekerjaan serta peneliti ingin mengetahui jenis perilaku pencarian umpan balik 

yang cenderung digunakan oleh karywan tim marketing yang telah brhasil 

mencpai ataupun melampaui tagert bulanan. Berdasarkan latar belakang di 

atas maka penelitian ini diberi judul "Hubungan antara Employee 

Engagement dengan Feedback Seeking Behavior pada Tim Marketing Industri 

Start-Up". 

 

                                                             
22

 Deng, Wang and Sun., “How Turbulance Brings Benefit: The Influence of Dynemic team 

Environment on Entrepreneurial Team innovation,” Frontiers in Psychology, Vol.11, (2020): 759. 

doi: 10.3389/fpsyg.2020.00759 
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B. Rumusan Masalah 

Merujuk pada penjelasan uraian dalam latar belakang, maka fokus 

permasalahan yang hendak dikaji penelitian ini adalah, apakah terdapat 

hubungan yang signifikan antara Employee Engagement dengan Feedback 

Seeking Behavior pada Tim Marketing di Industri Start-Up?. 

C. Tujuan Penelitian 

BerdasarkanIrumusanImasalahIyangItelahIdirumskan, maka tujuan 

yang hendak dicapai yaitu, untuk mengetahui hubungan antara Employee 

Engagement dengan Feedback Seeking Behavior pada Tim Marketing Industri 

Start-up. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis dari penelitian ini adalah antara lain: 

a. Mengetahui gambaran keterlibatan karyawan (employee engagement) 

dan jenis perilaku pencarian umpan balik (feedback seeking behavior) 

b. Mengetahui hubungan antara keterlibatan karyawan (employee 

engagement) dengan perilaku pencarian umpan balik (feedback seeking 

behavior) pada tim marketing industri start-up. 

c. Hasil penelitian dapat dijadikan referensi untuk melakukan studi lebih 

lanjut dan juga pembanding dalam penelitian dengan tema serupa.  

2. Manfaat Praktis 

Manfaat praktis dari penelitian ini antara lain: 
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a. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi yang berguna bagi 

pihak manajemen perusahaan, khususnya perusahaan start-up, dalam 

memahami pentingnya employee engagement sebagai faktor yang 

dapat mendorong perilaku pencarian umpan balik di kalangan 

karyawan. Dengan memahami hubungan ini, perusahaan dapat 

menyusun strategi peningkatan keterlibatan karyawan guna 

menciptakan budaya kerja yang proaktif, komunikatif, dan berorientasi 

pada perbaikan kinerja. 

b. Bagi Karyawan 

Penelitian ini memberikan wawasan bagi karyawan mengenai 

pentingnya keterlibatan secara emosional, kognitif, dan fisik terhadap 

pekerjaan, serta bagaimana hal tersebut dapat mendorong mereka 

untuk aktif mencari umpan balik guna meningkatkan kualitas kerja. 

Dengan demikian, karyawan diharapkan mampu mengembangkan 

kesadaran diri dan keterampilan interpersonal yang mendukung 

perkembangan profesional mereka. 

c. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini dapat menjadi acuan atau rujukan bagi peneliti 

selanjutnya yang tertarik untuk mengkaji lebih dalam mengenai 

hubungan antara employee engagement dan feedback seeking behavior. 

Penelitian ini juga membuka peluang untuk dikembangkan dengan 
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menambahkan variabel lain, memperluas populasi, atau menggunakan 

pendekatan dan metode penelitian yang berbeda. 

E. Ruang Lingkup Penelitian 

1. Variabel Penelitian 

a. Variabel Independen (IV) 

Variabel Independen merupakan variabel yang mempengaruhi 

variabel lain atau variabel yang berpengaruh pada variabel yang ingin 

diteliti.
23

 Variabel independent penelitian ini adalah Keterlibatan 

Karyawan (Employee Engagement). 

b. Variabel Dependen (DV) 

Variabel Dependen atau Variabel terikat merupakan variabel 

yang dijadikan fokus pengukuran dalam suatu penelitian, dengan 

tujuan untuk mengetahui sejauh mana variabel tersebut dipengaruhi 

oleh variabel bebas. Pengaruh ini diamati dari ada atau tidaknya 

perubahan yang terjadi sebagai akibat dari perlakuan atau kondisi yang 

ditentukan oleh variabel bebas.
24

 Variabel dependen penelitian ini 

adalah Perilaku Pencarian Umpan Balik (Feedback Seeking Behavior). 

2. Indikator Variabel 

a. Indikator Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) 

Menurut Schaufeli & Bakker, keterlibatan karyawan (employee 

engagement) memiliki tiga indikator, yaitu:
25

 

                                                             
23

 Azwar, Saifuddin. Metode Penelitian, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2007). 
24

 Azwar, Saifuddin. Metode Penelitian, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2007). 
25

 Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M., “The Measurement of Work Engagement 
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1. Semangat (Vigor), dapat digambarkan oleh ketahanan mental saat 

bekerja, kemauan untuk melakukan usaha dengan sungguh-

sungguh, ketekunan dalam mengatasi kesulitan, dan ketelitian 

untuk meminimalkan kesalahan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

2. Dedikasi (Dedication), dapat digambarkan oleh kondisi dimana 

karyawan merasa terlibat dengan pekerjaan yang dilakukan, 

sehingga tampak sangat antusias saat melakukan pekerjaannya dan 

merasa bangga dengan pekerjaannya. 

3. Penghayatan (Absorption), dapat digambarkan dengan fokus yang 

mendalam, perasaan senang ketika menjalankan tugas, kesulitan 

untuk melepaskan diri dari pekerjaan, serta persepsi bahwa waktu 

berlalu begitu cepat saat mereka terlibat dalam aktivitas kerja.  

b. Indikator Perilaku Pencarian Umpan Balik (Feedback Seeking 

Behavior) 

Menurut Gong et al., perilaku pencarian umpan balik (feedback 

seeking behavior) memiliki 4 indikator, yaitu:
26

 

1. Self Negative, dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian 

mana dari individu berperforma buruk. 

                                                                                                                                                                       
Measurement 66, No. 4 (2006): 701-716, 

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/251.pdf 
26

 Gong, Y., Wang, M., Huang, J. C., & Cheung, S.Y., “Toward a Goal Orientation–Based 

Feedback-Seeking Typology: Implications for Employee Performance Outcomes,” Journal of 

Management, 43(4), (2014): 1234 –1260. 
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2. Self Positive, dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian 

mana dari individu berperforma baik. 

3. Other Negative, dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian 

mana dari orang lain atau teman berperforma buruk. 

4. Other Positive, dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian 

mana dari orang lain atau teman berperforma baik. 

F. Definisi Oprasional 

1. Definisi Oprasional Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) 

Menurut Schaufeli & Bakker, Keterlibatan karyawan merupakan suatu 

kondisi yang mencakup keterlibatan secara kognitif, emosional, dan 

perilaku dari individu terhadap pekerjaannya. Keterlibatan ini tercermin 

melalui semangat, dedikasi, usaha, penghayatan, serta ketekunan yang 

ditunjukkan dalam menjalankan tugas, yang semuanya berkontribusi pada 

pencapaian tujuan organisasi atau instansi. Keterlibatan tersebut dapat 

diukur melalui tiga indikator utama, yaitu vigor (semangat), dedication 

(dedikasi), dan absorption (penghayatan).
27

 

  

                                                             
27

 Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M., “The Measurement of Work Engagement 

With a Short Questionnaire: A Cross-National Study”. Educational and Psychological 

Measurement 66, No. 4 (2006): 701-716, 

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/251.pdf 
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2. Definisi Oprasional Perilaku Pencarian Umpan Balik (Feedback 

Seeking Behavior) 

Menurut Ashford, Perilaku pencarian umpan balik merupakan tindakan 

untuk mencari suatu bentuk informasi mengenai kinerja diri sendiri 

ataupun orang lain yang digunakan oleh sekelompok individu dalam 

lingkungan pekerjaannya dan memberikan kebenaran mengenai tingkah 

lakunya dengan tujuan meningkatkan efektivitas kerja yang dapat dilihat 

berdasarkan aspek ataupun indikator perilaku pencarian umpan balik yaitu 

self negative, self positive, others negative, dan others positive.
28

 

G. Hipotesis 

Hipotesis adalah dugaan awal yang diberikan sebagai jawaban yang 

sifatnya sementara atas rumusan masalah pada penelitian yang disusun 

berbentuk pertanyaan. Disebut sementara karena jawaban ini masih bersandar 

pada teori-teori yang relevan, belum dibuktikan melalui data empiris dari hasil 

penelitian
29

. Hipotesis pada penelitian ini, yaitu: 

Ha: Adanya hubungan antara employee engagement dengan feedback seeking 

behavior pada tim marketing industri start-up. 

Dapat dijabarkan sebagai berikut: 

Ha1: Adanya hubungan antara employee engagement dengan feedback seeking 

behavior self negative pada tim marketing industri start-up. 

                                                             
28

 Gong, Y., Wang, M., Huang, J. C., & Cheung, S.Y., “Toward a Goal Orientation–Based 

Feedback-Seeking Typology: Implications for Employee Performance Outcomes,” Journal of 

Management, 43(4), (2014): 1234 –1260. 
29

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D (Bandung: CV. Alfabeta, 2017). 

334. 
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Ha2: Adanya hubungan antara employee engagement dengan feedback seeking 

behavior self positive pada tim marketing industri start-up. 

Ha3: Adanya hubungan antara employee engagement dengan feedback seeking 

behavior other negative pada tim marketing industri start-up. 

Ha4: Adanya hubungan antara employee engagement dengan feedback seeking 

behavior other positive pada tim marketing industri start-up. 

H. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pebahasan penelitian ini yaitu terdiri atas 5 (lima) bab. 

Bab 1 berisikan latar belakang masalah yang mendukung dilakukannya 

penelitian mengenai hubungan antara keterlibatan karyawan (employee 

engagement) dengan perilaku pencarian umpan balik (feedback seeking 

behavior) pada department marketing start-up. Selain itu, pada Bab 1 juga 

terdapat pemaparan rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 

ruang lingkup meliputi penjelasan mengenai variabel ipenelitian idan 

iindikator ivariabel, definisi oprasional, hipotesis, serta sistematika 

pembahasan.  

Pada Bab 2 terdapat penjabaran mengenai hasil dari penelitian 

terdahulu dan kajian dari teori-teori yang terkait idengan itopik ipenelitian 

iuntuk membahasipermasalahan dalam penelitian. Teoriiyangiakan digunakan 

untuk menjelaskan permasalahan dalam penelitian adalah teori tentang 

keterlibatan karyawan (employee engagement), perilaku pencarian umpan 

balik (feedback seeking behavior), serta department marketing start-up.  
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Pada Bab 3 terdapat penjabaran mengenai imetode ipenelitian iyang 

meliputiipendekatanipenelitianiyangiakanidigunakan, seperti jenisipenelitian, 

populasi,isampel,iteknikiinstrumenipengumpulanidataidanianalisisidata. 

Pada Bab 4  terdapat penjabaran megenai penyajian data dan analisis 

yang meliputi penyajian data, gambaran objek penelitian, analisis data serta uji 

hipotesis dengan pembahasannya. 

Pada Bab 5 berisikan kesimpulan dari penelitian yang dilakukan dan 

saran untuk penelitian selanjutnya 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu dalam karya ilmiah adalah upaya para peneliti 

untuk membandingkan dan menemukan inspirasi baru untuk penelitian yang 

akan datang, serta untuk menunjukkan bahwa penelitian tersebut benar-benar 

orisinal. Tujuan dari adanya literatur sebelumnya adalah untuk melihat 

kebaruan penelitian yang dilakukan dengan mengetahui struktur keilmuan 

yang telah dibuat oleh orang lain dan menunjukkan keuinikan dari penelitian 

tersebut. Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang terkait dengan 

penelitian saat ini: 

1. Penelitian berjudul “Hubungan Antara Kebutuhan Berprestasi dan 

Perilaku Pencarian Umpan Balik pada Mahasiswa Pengusaha” yang 

dilakukan oleh Nurin Amalia Hamid pada tahun 2017. Tujuan dari 

penelitian ini yaitu untuk mengetahui bagaimana perilaku pencarian 

umpan balik mahasiswa pengusaha berhubungan dengan kebutuhan 

berprestasi. Selain itu, peneliti pada penelitian ini ingin mengetahui 

perilaku pencarian umpan balik jenis apa yang berhubungan dengan 

kebutuhan berprestasi. Terdapat karakteristik dalam penelitian ini yaitu 

merupakan mahasiswa aktif di Indonesia yang berusia 18 tahun sampai 25 

tahun serta memiliki usaha yang menghasilkan keuntungan stabil setiap 

bulannya dengan jumlah nominal tertentu. Jumlah sampel pada penelitian 

ini berjumlah 100 orang. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 
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hubungan yang signifikan antara kebutuhan berprestasi dan perilaku 

pencarian umpan balik pada mahasiswa pengusaha. Sehingga, dapat 

disimpulkan bahwa setiap mahasiswa pengusaha membutuhkan umpan 

balik yang konkrit sesuai kebutuhan performanya, maka dari itu tidak 

menutup kemungkinan keempat jenis perilaku pencarian umpan balik (self 

negative, self positive, other negative dan other positive) dibutuhkan.
30

 

2. Jurnal penelitian berjudul “Pengaruh Employee Engagement Terhadap 

Work-Life Balance Karyawan” yang dilakukan oleh R. Rina Novianty 

Ariawaty dan Mega Dwi Cahyani pada tahun 2019. Tujuan dari penelitian 

ini yaitu untuk menganalisis pengaruh employee engagement terhadap 

work-life balance pada karyawan Bank X. Metode yang digunakan adalah 

censung sampling yaitu dengan melibatkan seluruh karyawan Bank X 

yang berjumlah 39 orang sebagai responden. Hasil analisis menunjukkan 

bahwa employee engagement berpengaruh secara signifikan terhadap 

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Temuan ini 

menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan karyawan dalam organisasi dapat 

memengaruhi kualitas keseimbangan antara aspek pekerjaan dan 

kehidupan pribadi mereka, baik secara positif maupun negatif.
31 

3. Jurnal penelitian berjudul “Hubungan Antara Employee Engagement dan 

Perilaku Cyberloafing pada Karyawan Generasi Y dan Z” yang dilakukan 

oleh Sabila Nadhirah Kurnia dan Oki Mardiawan pada tahun 2023. 

                                                             
30

 Hamid, N. A., “Hubungan Antara Kebutuhan Berprestasi dan Perilaku Pencarian Umpan Balik 

pada Mahasiswa Pengusaha” (Skripsi, Universitas Indonesia, 2017), 45. 
31

 Ariawaty, R. R. N., “Pengaruh Employee engagement Terhadap Work-Life Balance Karyawan,” 

BISMA: Jurnal Bisnis dan Manajemen, 13(2), (2019): 97-104. 
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Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana tingkat 

keterlibatan karyawan dapat mempengaruhi kecenderungan mereka untuk 

terlibat dalam aktivitas cyberloafing. Populasi penelitian ini adalah seluruh 

karyawan generasi Y dan generasi Z di kota Bandung. Terdapat 

karakteristik sampel pada penelitian ini, yaitu: (1) karyawan dengan 

generasi Y dan Z yang bekerja di perusahaan kota Bandung; (2) 

perusahaan tempat bekerja  di  bidang  TIK,  bank,  dan  Pendidikan; (3)  

Minimal 1 tahun kerja  (4) bekerja menggunakan gadget yang terkoneksi 

dengan internet dari perusahaan. Sampel yang digunakan pada penelitin ini 

sebanyak 233 orang. Hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan 

negatif antara employee engagement dan perilaku cyberloafing pada 

karyawan Generasi Y dan Z di Kota Bandung. Temuan ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat keterikatan karyawan dari Generasi Y dan Z 

terhadap pekerjaan mereka, maka semakin rendah perilaku cyberloafing 

yang mereka lakukan.
32

 

4. Jurnal penelitian berjudul “Pengaruh Feedback Orientation dan Goal 

Orientation terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus: Start-up Happy5)” 

yang dilakukan oleh Ahmad Malik Fajar, Bustanul Arifin Noer dan 

Bahalwan Apriyansyah pada tahun 2021. Tujuan dari dilakukannya 

penelitinan ini yaitu untuk menganalisis bagaimana dua aspek internal 

individu, yaitu feedback orientation dan goal orientation, dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan di perusahaan start-up Happy5. 

                                                             
32

 Kurnia, S. N., & Mardiawan, O., “Hubungan Antara Employee engagement dan Perilaku 

Cyberloafing pada Karyawan Generasi Y dan Z,” Jurnal Riset Psikologi, (2023): 109-116. 
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Penelitian ini menggunakan seluruh karyawan pada start-up Happy5 yang 

berjumlah 45 orang sebagai sampel. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara feedback 

orientation terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, semakin efektif 

karyawan dalam menerima dan memanfaatkan umpan balik, maka 

semakin optimal pula kinerja yang ditunjukkannya di lingkungan 

perusahaan. Sebaliknya, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa goal 

orientation tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan maupun feedback orientation. Implikasi manajerial yang dapat 

ditarik bagi perusahaan start-up Happy5 adalah pentingnya memfokuskan 

perhatian pada penyusunan program dan perlakuan yang sesuai bagi 

sumber daya manusia, guna mengoptimalkan peningkatan kinerja 

karyawan.
33

 

5. Jurnal penelitian berjudul “Pengaruh Perilaku Mencari Umpan Balik 

Terhadap Kinerja Dengan Variabel Moderasi Keadilan Procedural” yang 

dilakukan oleh Subrantas Adhy Candra dan Devani Laksmi Indiastuti pada 

tahun 2019. Tujuan dilakukannya penelitian ini yaitu untuk lebih dalam 

memahami tentang dinamika antara umpan balik yang diterima oleh 

karyawan dan bagaimana hal itu berdampak pada kinerja mereka. Selain 

itu, penelitian ini juga ingin mengeksplorasi apakah kondisi keadilan 

prosedural di tempat kerja dapat memperkuat atau melemahkan pengaruh 

perilaku mencari umpan balik terhadap kinerja. Penelitian ini 

                                                             
33

 Fajar, A. M., Noer, B. A., & Apriyansyah, B., “Pengaruh Feedback Orientation dan Goal 

Orientation terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus: Start-up Happy5),” Jurnal Sains dan Seni 

ITS, 10(1), (2021): F99-F105. 
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menggunakan metode non-probability sampling dengan pendekatan 

purposive sampling sebagai teknik pengambilan sampel. Populasi pada 

penelitian ini sebesar 415 orang dan sampelnya sebanyak 235 orang. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara perilaku mencari umpan balik terhadap kinerja karyawan. 

Artinya, semakin aktif karyawan dalam mencari umpan balik, semakin 

baik kinerja yang mereka tunjukkan. Selain itu, Penelitian ini juga 

menemukan bahwa keadilan prosedural berfungsi sebagai variabel 

moderasi dalam hubungan tersebut. Ketika karyawan merasa bahwa 

prosedur yang diterapkan dalam organisasi adil, pengaruh positif dari 

perilaku mencari umpan balik terhadap kinerja menjadi lebih kuat. 

Sebaliknya, jika keadilan prosedural dirasakan rendah, pengaruh tersebut 

dapat melemah. Secara keseluruhan, Temuan dalam penelitian ini 

menyoroti pentingnya membangun lingkungan kerja yang adil serta 

mendorong budaya pencarian umpan balik sebagai upaya untuk 

meningkatkan kinerja karyawan.
34
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Tabel 2.1 

Persamaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu 

 

No. 
Peneliti, Tahun dan 

Judul 
Persamaan Perbedaan 

1. Hamid, N. A. (2017). 

Hubungan Antara 

Kebutuhan Berprestasi 

dan Perilaku Pencarian 

Umpan Balik pada 

Mahasiswa Pengusaha 

Variabel terikat 

pada penelitian ini 

sama yaitu feedback 

seeking behavior. 

Sama-sama 

menggunakan 

metode kuantitatif 

dengan pendekatan 

korelasional. 

Sama-sama 

menyebarkan 

kuisioner melalui 

online. 

Sama-sama 

menggunakan skala 

likert sebagai 

instrument. 

Variabel bebas yang 

digunakan pada 

penelitian ini yaitu 

kebutuhan 

berprestasi. 

Objek pada 

penelitian ini adalah 

mahasiswa 

pengusaha, bukan 

karyawan tim 

marketing industri 

start-up 

2. Ariawaty, R. R. N. 

(2019). Pengaruh 

Employee engagement 

Terhadap Work-Life 

Balance Karyawan. 

Menggunakan 

variabel independen 

yang sama yaitu 

employee 

engagement. 

Sama-sama 

menggunakan 

pendekatan 

kuantitatif. 

Teknik 

pengambilan data 

sama-sama melalui 

kuisioner online. 

Variabel dependen 

yang digunakan 

berbeda,  

Subjek pada 

penelitian ini adalah 

dari sektor 

perbankan, bukan 

industri start-up. 

Metode analisis 

penelitian ini 

menggunakan 

regresi linear, 

sedangkan 

penelitian saya 

menggunakan 

pearson corelation.  

3. Kurnia, S. N., & 

Mardiawan, O. (2023). 

Hubungan Antara 

Employee engagement 

dan Perilaku 

Cyberloafing pada 

Karyawan Generasi Y 

dan Z. 

Sama-sama 

menggunakan 

employee 

engagement sebagai 

variabel bebas. 

Sama-sama 

menggunakan skala 

UWES untuk 

Variabel terikat 

pada penelitian ini 

menggunakan 

cyberloafing, 

sedangkan pada 

penelitian saya 

menggunakan 

feedback seeking 
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No. 
Peneliti, Tahun dan 

Judul 
Persamaan Perbedaan 

mengukur 

engagement. 

Teknik 

pengambilan data 

sama, yaitu melalui 

kuesioner online. 

behavior. 

Responden pada 

penelitian ini 

berasal dari pegawai 

BUMN, sedangkan 

pada penelitian saya 

berasal dari tim 

marketing start-up. 

4. Fajar, A. M., Noer B. 

A., & Apriyansyah, B. 

(2021). Pengaruh 

Feedback Orientation 

dan Goal Orientation 

terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

Kasus: Start-up 

Happy5). 

Objek penelitian 

sama-sama 

membahas konteks 

perusahaan start-up. 

Sama-sama 

membahas topik 

feedback dalam 

dunia kerja. 

Sama-sama 

menggunakan 

teknik pengambilan 

data secara daring 

(online). 

Tidak membahas 

mengenai employee 

engagement. 

Variabel utama 

berbeda: feedback 

orientation dan goal 

orientation. 

Fokus pada kinerja, 

bukan feedback 

seeking sebagai 

perilaku. 

5. Chandra, S. A., & 

Indiastuti, D. L. (2019). 

Pengaruh Perilaku 

Mencari Umpan Balik 

Terhadap Kinerja 

Dengan Variabel 

Moderasi Keadilan 

Procedural 

Sama-sama 

menggunakan 

feedback seeking 

behavior sebagai 

variabel utama. 

Teknik analisis 

kuantitatif dan 

pengumpulan data 

melalui kuesioner. 

Sama-sama 

memakai 

pendekatan 

korelasional. 

Pada penelitian ini 

tidak membahas 

mengenai employee 

engagement, namun 

membahas kinerja. 

Penelitian ini 

memiliki variabel 

lain yaitu keadilan 

prosedural sebagai 

variabel moderator. 

Objek penelitian 

adalah karyawan 

sektor 

pemerintahan, 

bukan tim 

marketing di 

industri start-up. 
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B. Kajian Teori 

1. Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement)  

a. Definisi  

Keterlibatan karyawan (employee engagement) merupakan 

elemen penting dari manajemen sumber daya manusia yang sangat 

memengaruhi kinerja, pelayanan, serta efektivitas operasional 

organisasi. Keadaan positif yang berkaitan dengan pekerjaan, yang 

ditandai dengan adanya dedikasi, keterlibatan dan semangat karyawan 

dapat dikatakan sebagai employee engagement.
35

 Menurut Byrne, 

employee engagement adalah keadaan di mana karyawan memberikan 

kemampuan penuh atau lebih untuk pekerjaannya.
36

 Robbins et al. 

menambahkan bahwa employee engagement sering dipandang sebagai 

tanda komitmen, minat, dan antusiasme karyawan terhadap pekerjaan 

mereka.
37

 Ketika karyawan terlibat, mereka menunjukkan sikap positif 

terhadap perusahaan dan nilai-nilainya, sadar akan lingkungan 

perusahaan, dan berusaha untuk meningkatkan produktivitas serta 

kinerja organisasi. 

Employee engagement dapat diartikan sebagai sikap positif 

karyawan terhadap organisasi, di mana mereka terikat dalam pekerjaan 

                                                             
35

 Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M., “The Measurement of Work Engagement 

With a Short Questionnaire: A Cross-National Study”. Educational and Psychological 

Measurement 66, No. 4 (2006): 701-716, 

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/251.pdf 
36

 Byrne, Z. S., Understanding Employee engagement: Theory, Research, and Practice (New York: 

Routledge, 2015), Hal. 11. 
37

 Robbins, S. P., & Judge, T. Organizational Behavior. terj. Prof. Dr. Bernhard (Bandung: Cv. 

Patra Media Grafindo, 2017), Hal. 202. 
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dengan rekan-rekan mereka untuk meningkatkan kinerja demi 

kepentingan organisasi. Sehingga dapat dikatakan juga keterlibatan 

karyawan merupakan kondisi seorang karyawan memberikan 

kemampuan ataupun usaha yang penuh dan lebih. Tujuan organisasi 

dapat dicapai melalui daya upaya pribadi, kemampuan untuk 

menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja, serta usaha dan kegigihan 

individu dalam mencapai tujuan yang jelas.
38

 

Agus Hali mengemukakan bahwa employee engagement adalah 

pemahaman pekerja tentang tujuan organisasi dan fokus energi yang 

menghasilkan pencapaian tujuan tersebut melalui semangat, inisiatif, 

usaha, dan ketekunan.
39

 Pengusaha dapat lebih mudah mengukur 

seberapa terhubung, berpengetahuan, dan kooperatif karyawan ketika 

mereka bekerja sama untuk mencapai tujuan organisasi, jika employee 

engagement terwujud. 

Ciri-ciri keterlibatan karyawan (employee engagement) antara 

lain adalah adanya komitmen, semangat yang tinggi untuk membawa 

usaha ke tingkat yang lebih baik, ketekunan dalam menghadapi tugas, 

berusaha melampaui ekspektasi, dan memiliki inisiatif. Keterlibatan 

karyawan (employee engagement) merepresentasikan partisipasi aktif 

karyawan dalam pekerjaannya, yang tercermin melalui antusiasme, 

                                                             
38

 Noni, Z. R. D., “Analisis Pengaruh Teamwork, Lingkungan Kerja dan Work Life Balance 

Terhadap Employee engagement Rumah Sakit Umum Kartini Jepara,” (2021). 
39

 Agus Hali, M., “Pengaruh Employee engagement Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Komitmen Organisasi (Studi Pada Divisi Produksi PT. Indo Putra Harapan Sukses Makmur),” 

Jurnal Ilmu Manajemen (JIM), 7(1), (2019) 228–234. 

https://ejournal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/25466 
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komitmen, dan keterlibatan emosional mereka.
40

 Karyawan yang 

terlibat akan lebih sadar akan tugas kewajiban mereka dan dapat 

memanfaatkan sepenuhnya potensi mereka.
41

 

Secara keseluruhan, employee engagement dapat dipahami 

sebagai faktor penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

bahagia, produktif, dan penuh semangat. Karyawan yang merasa 

terlibat (engaged) dalam pekerjaannya cenderung menerapkan nilai-

nilai budaya kerja yang positif. Mereka lebih berkomitmen untuk 

menjalankan tugas dengan semangat, dedikasi, dan tanggung jawab, 

serta menunjukkan inisiatif dan inovasi pada pekerjaan mereka. 

Keadaan tersebut turut mendukung peningkatan kinerja baik pada 

tingkat individu maupun organisasi secara keseluruhan, serta 

membentuk lingkungan kerja yang efektif dan harmonis. 

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Employee Engagement 

Faktor-faktor yang mempengaruhi employee engagement dapat 

dilihat dari berbagai sudut pandang, sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Anitha. Terdapat enam faktor utama yang mendorong 

terbentuknya employee engagement, yaitu:
42

 

  

                                                             
40

 Nimon, K., Shuck, B., & Zigarmi, D. “Construct Overlap Between Employee engagement and 

Job Satisfaction: A Function of Semantic Equivalence?,” Journal of Happiness Studies (2015). 
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41

 Rachman, L., & Dewanto, A., “Pengaruh Employee engagement terhadap Kepuasan Kerja dan 

Turnover Intention Perawat (Studi pada Rumah Sakit Wava Husada Kepanjen Malang),” Jurnal 
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1. Lingkungan kerja dan Pemberian Umpan Balik 

Lingkungan kerja yang kondusi serta mendukung dan 

pemberian umpan balik yang konstruktif dapat membantu 

karyawan untuk fokus bekerja sehingga dapat menyelesaikan tugas 

mereka dengan baik serta mampu menyelesaikan masalah terkait 

dengan pekerjaan dan menjaga hubungan interpersonal yang 

harmonis. 

2. Kepemimpinan 

Keterlibatan karyawan dapat terjadi secara spontan ketika 

para pemimpin memberikan inspirasi. Pemimpin memiliki 

tanggung jawab untuk menyampaikan bahwa kontribusi karyawan 

berperan penting dalam keberhasilan bisnis secara keseluruhan. 

Ketika pekerjaan karyawan dianggap signifikan dan bernilai, hal 

tersebut akan meningkatkan minat dan keterlibatan mereka. 

Kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan keterlibatan, 

kepuasan dan antusiasme karyawan dalam bekerja.  

3. Hubungan tim dan rekan kerja 

Hubungan tim dan rekan kerja menekankan pentingnya 

keharmonisan interpersonal dalam keterlibatan karyawan. 

Hubungan yang saling mendukung dan penuh kepercayaan dapat 

mendorong karyawan untuk berkomitmen sepenuhnya terhadap 

tanggung jawab mereka. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa 
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harmoni dalam hubungan antar pribadi mempengaruhi tingkat 

keterlibatan karyawan. 

4. Pelatihan dan pengembangan karir 

Pelatihan dapat berpengaruh dalam kinerja dan keterlibatan 

karyawan. Saat karyawan mengikuti program pelatihan dan 

pengembangan, meningkatkan kepercayaan diri karyawan, yang 

pada akhirnya memotivasi mereka untuk lebih terlibat dalam 

pekerjaan mereka. Selain itu, karyawan yang diberikan pelatihan 

yang tepat dapat lebih fokus pada tugas prioritas serta dapat 

menyelesaikan tugasnya dengan baik. 

5. Kompensasi 

Kompensasi yang menarik dapat mendorong karyawan 

untuk mencapai kinerja yang lebih baik dan tetap fokus terhadap 

pekerjaan. Kompensasi yang menarik mencakup gabungan gaji, 

bonus, tunjangan finansial lainnya, serta penghargaan non-

finansial seperti cuti tambahan dan voucher. Ketika karyawan 

menerima penghargaan berupa kompensasi, mereka akan merasa 

terdorong untuk memberikan respons dengan tingkat keterlibatan 

yang lebih tinggi. 

6. Kebijakan prosedur, struktur, dan sistem 

Keterlibatan karyawan dan pencapaian tujuan bisnis pada 

akhirnya bergantung pada kebijakan prosedur, struktur, dan sistem 

yang baik. Kebijakan prosedur yang baik mencangkup rekruitmen 
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dan seleksi yang adil dan aturan kerja yang fleksibel. Organisasi 

yang memiliki kebijakan prosedur, struktur, dan sistem organisasi 

seperti itu kemungkinan besar memiliki karyawan yang terlibat. 

Selain itu, Susanto et al. menambahkan faktor-faktor lain yang 

mempengaruhi engagement, seperti:
43

 

1. Kepemimpinan yang efektif 

Pemimpin yang fokus pada komunikasi terbuka dan 

memberikan umpan balik yang membangun dapat meningkatkan 

keterlibatan karyawan. Pemimpin yang dapat meningkatkan 

keterlibatan karyawan adalah mereka yang dapat menjadi sumber 

inspirasi, mengkomunikasikan bahwa karyawan memiliki peran 

penting dalam kesuksesan perusa menyampaikan bahwa karyawan 

memiliki peran penting dalam kesuksesan perusahaan, selalu 

melibatkan tim dalam visi yang ada, dapat berfungsi sebagai mentor 

bagi bawahannya dan menekankan pentingnya kerja sama dalam 

tim. 

2. Lingkungan kerja yang mendukung 

Ada dua jenis lingkungan kerja, yaitu lingkungan kerja non-

fisik dan fisik. Lingkungan Ikerja Ifisik  mencakup  fasilitas  seperti 

meja, kursi, dan sebagainya. Sementara itu, lingkungan kerja non-

fisik melibatkan segala hal yang ada hubungannya dengan 

hubungan kerja, baik itu hubungan dengan pemimpin maupun antar 

                                                             
43
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teman kerja. Menciptakan lingkungan kerja yang efektif dapat 

meningkatkan produktivitas dan budaya kerja yang positif sehingga 

dapat mempengaruhi keterlibatan karyawan. 

3. Kompensasi yang memadai 

Kompensasi terdiri dari dua jenis yaitu kompensasi 

nonfinansial dan finansial. Kompensasi finansial sendiri terdapat 

kompensasi langsung dan tak langsung. Kompensasi langsung 

mencakup gaji atau upah, komisi, bonus dan insentif. Sedangkan 

tidak langsung ysitu seperti asuransi, pesangon, pembayaran 

lembur, cuti sakit dan cuti hamil. Kompensasi nonfinansial terdiri 

dari peluang naik jabatan, penghargaan prestasi, pujian dan liburan 

tambahan. Kompensasi yang adil dapat membangun budaya kerja 

yang produktif sehingga dapat meningkatkan keterlibatan. 

4. Pelatihan yang relevan 

Pelatihan biasanya dilakukan untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan yang dianggap tidak mampu melakukan 

tugas yang lebih kompleks. Manfaat dari pelatihan sendiri yaitu 

untuk membantu karyawan lebih focus saat bekerja, memberikan 

karyawan rasa percaya diri untuk menyelesaikan tugasnya, 

mendapatkan kesempatan promosi jabatan. Pelatihan yang 

disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan dan budaya dapat 

meningkatkan keterlibatan. 
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5. Teamwork 

Kerja sama tim memungkinkan karyawan untuk saling 

mengenal dan membangun hubungan yang kuat. Hal ini 

menciptakan rasa saling percaya dan memperkuat ikatan antar 

anggota tim, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja 

dan komitmen terhadap perusahaan. Kolaborasi antar tim yang baik 

dapat memperkuat employee engagement dan produktivitas. 

Kurniwati menambahkan faktor masa kerja, yang 

menunjukkan bahwa selama masa kerja karyawan, engagement 

akan terbentuk dan berkembang seiring waktu. Faktor-faktor ini 

memberikan dampak yang berbeda tergantung pada jenis pekerjaan 

dan perusahaan yang bersangkutan.
44

 

c. Tipe Employee Engagement 

Menurut Lewiuci & Mustamu, karyawan dapat dikelompokkan 

menjadi tiga tipe berdasarkan tingkat employee engagement, yaitu:
45

 

1) Terikat (Engaged) 

Karyawan yang terikat memiliki dedikasi yang kuat 

terhadap pekerjaan dan organisasi. Mereka terus menunjukkan 

kinerja terbaik mereka dan berusaha mengembangkan kemampuan 

mereka untuk kemajuan organisasi. Untuk mencapai tujuan 

organisasi, karyawan tipe ini bersedia melakukan yang terbaik. 

                                                             
44
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2) Tidak terikat (Not engaged) 

Karyawan dalam kategori ini lebih fokus pada tugas yang 

diberikan, tanpa memperhatikan tujuan jangka panjang pekerjaan 

tersebut. Mereka melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kewajiban 

dan kompensasi yang diterima, tetapi tidak menunjukkan inisiatif 

atau energi tambahan. Karyawan ini cenderung pasif dan hanya 

menunggu arahan dari atasan. 

3) ActivelyIDisengaged 

Karyawan yang termasuk kategori dalam tipe ini 

menunjukkan ketidakpuasan yang jelas terhadap pekerjaan mereka. 

Mereka sering mengungkapkan ketidakbahagiaan dan cenderung 

mengkritik organisasi serta mencari sisi negatif dari setiap situasi. 

Karyawan tipe ini sering kali tidak terlibat dan bahkan dapat 

berperan dalam menurunkan moral tim atau organisasi. 

d. Aspek-Aspek Employee Engagement 

Menurut Schaufeli & Bakker, Aspek-aspek employee 

engagement ditandai oleh tiga elemen utama yaitu:
46

 

1) Vigor (Semangat) 

Ditandai dengan sejauh mana karyawan menunjukkan 

semangat tinggi, kesungguhan dalam bekerja, keinginan untuk 

bekerja dengan penuh energi, mental yang kuat, memiliki 

                                                             
46
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ketekunan dalam menyelesaikan pekerjaan serta kegigihan dalam 

menghadapi beban kerja.  

2) Dedication (Dedikasi) 

Menggambarkan sejauh mana karyawan memiliki perasaan 

antusiasme yang tinggi, adanya tekad untuk bekerja dengan 

semangat, adanya pengorbanan tenaga dan pikiran, melihat setiap 

tugas sebagai tantangan pribadi, serta merasa bangga dengan 

pekerjaan yang dilakukan. Dedikasi ini memunculkan rasa makna 

yang mendalam dalam pekerjaan dan tantangan yang dihadapi.  

3) Absorption (Penyerapan) 

Menunjukkan sejauh mana karyawan merasa tenggelam 

dalam pekerjaannya (kesenangan dalam bekerja) dengan focus 

tinggi serta keseriusan saat menuntaskan pekerjaan. Karyawan 

dalam kondisi ini merasa kesulitan untuk menjauh dan terlepas dari 

pekerjaan mereka.  

Noviardy & Aliya juga menyebutkan tiga aspek dalam 

employee engagement sebagai berikut:
47

 

1) Aspek Kognitif 

Pada aspek ini berkaitan dengan bagaimana karyawan 

berpikir tentang pekerjaan mereka, di mana karyawan yang terlibat 

secara kognitif memiliki kemampuan untuk mengerti dengan jelas 

mengenai peran dan tanggung jawab mereka. Pemahaman yang 

                                                             
47
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kuat dan positif ini membuat karyawan lebih termotivasi dan 

produktif. 

2) Aspek Emosional 

Pada Aspek ini berkaitan dengan sikap positif atau negatif 

karyawan terhadap perusahaan dan manajemennya, yang 

dipengaruhi oleh faktor emosional yang ada. 

3) Aspek Fisik 

Pada aspek ini berkaitan dengan penggunaan energi fisik 

yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas dan peran pekerjaan 

mereka. Karyawan yang terlibat secara fisik akan menunjukkan 

komitmen tinggi dalam pekerjaan mereka. 

Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa berbagai 

aspek dapat mempengaruhi tingkat employee engagement. Karyawan 

yang terlibat harus memiliki semangat, dedikasi, dan penyerapan yang 

tinggi dalam pekerjaan mereka, sehingga meningkatkan komitmen dan 

produktivitas di tempat kerja. 

e. Employee Engagement dalam Perspektif Islam 

Employee engagement dalam Islam tercermin dalam nilai ihsan, 

yaitu bekerja dengan kualitas terbaik meskipun tidak diawasi oleh 

manusia. Ihsan mendorong seorang Muslim untuk tidak bekerja secara 

asal-asalan, tetapi dengan dedikasi, semangat, dan tanggung jawab 

yang tinggi. Dalam sebuah hadis disebutkan: "Sesungguhnya Allah 

mencintai seseorang yang apabila melakukan pekerjaan, ia 
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melakukannya dengan profesional dan sempurna.".
48

 Hal ini sejalan 

dengan prinsip employee engagement dalam dunia kerja modern yang 

menekankan komitmen terhadap mutu dan tujuan bersama. 

Dalam perpektif islam juga mendorong keterlibatan emosional 

dalam bekerja melalui nilai sabar dan syukur. Dalam dunia kerja, tidak 

semua kondisi berjalan sesuai harapan, namun seorang Muslim yang 

memiliki employee engagement yang tinggi akan tetap sabar dalam 

menghadapi tantangan dan bersyukur atas hasil kerjanya. QS. Al-

Insyirah ayat 7–8
49

 mengatakan:  

   فاَِذَا فَ رَغْتَ فاَنْصَبْ  
  ࣖوَاِلٰى رَبِ كَ فاَرْغَبْ 

Artinya: “Maka apabila engkau telah selesai dari suatu urusan, tetaplah 

bekerja keras (lagi), dan hanya kepada Tuhanmulah engkau 

berharap.” 

 

Secara keseluruhan, employee engagement dalam perspektif Islam 

adalah kesadaran rohani, emosional, dan moral bahwa pekerjaan bukan 

sekadar rutinitas duniawi, tetapi bentuk aktualisasi keimanan. Karyawan 

muslim yang benar-benar engaged akan bekerja dengan penuh semangat, 

kejujuran, dan kualitas karena meyakini bahwa pekerjaannya adalah 

amanah yang kelak akan dimintai pertanggungjawaban. Prinsip ini tidak 

hanya memperkuat kinerja individual, tetapi juga membangun etos kerja 

kolektif yang membawa keberkahan bagi organisasi
50

. 
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2. Perilaku Pencarian Umpan Balik (Feedback Seeking Behavior) 

a. Definisi 

Perilaku mencari umpan balik pertama kali dikemukakan oleh 

Ashford dan Cummings, yang melihatnya sebagai bentuk perilaku di 

mana individu secara aktif mencari sumber daya dalam upaya untuk 

mengatasi kekurangan sumber daya yang dirasakannya. Dari perspektif 

teori sumber daya, perilaku ini muncul sebagai kebutuhan untuk 

memperoleh informasi yang dapat membantu individu berkembang 

dan beradaptasi dengan lingkungan kerja mereka. Perilaku ini sangat 

penting dalam menciptakan pemahaman yang lebih baik tentang diri 

mereka sendiri serta meningkatkan kemampuan untuk bertindak secara 

efektif di tempat kerja
51

. 

Ashford mengemukakan bahwa perilaku mencari umpan balik 

adalah suatu proses aktif di mana individu berusaha untuk 

mengumpulkan dan memantau informasi yang diterima, dengan tujuan 

untuk beradaptasi dengan lingkungan organisasi dan mencapai tujuan 

pribadi mereka. Kunci dari perilaku ini terletak pada inisiatif dan 

antusiasme individu yang mencari umpan balik sebagai alat untuk 

meningkatkan kinerja mereka. Informasi yang diperoleh dari umpan 

balik memungkinkan individu untuk mengevaluasi dan mengubah 
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perilaku mereka guna mencapai tujuan yang lebih baik
52

. Konsep ini 

semakin dipertegas oleh Ashford, Blatt, dan VandeWalle, yang 

menyebut perilaku mencari umpan balik sebagai strategi penting untuk 

adaptasi dan pencapaian prestasi dalam lingkungan organisasi
53

. 

Parker dan Collins menambahkan bahwa perilaku mencari 

umpan balik adalah strategi adaptif yang mendorong individu untuk 

secara aktif mengumpulkan informasi tentang diri mereka melalui 

evaluasi dari orang lain. Informasi ini membantu mereka untuk 

meningkatkan kinerja tugas dan memperbaiki diri. Perlu dibedakan 

antara perilaku mencari umpan balik dan motivasi untuk mencari 

umpan balik; motivasi hanya mencakup niat untuk mencari umpan 

balik, sedangkan perilaku mencari umpan balik melibatkan tindakan 

nyata dalam mengumpulkan dan memanfaatkan informasi tersebut 

untuk pengembangan pribadi dan profesional
54

. 

b. Jenis-Jenis Feedback Seeking Behavior 

Menurut Gong et al., terdapat 4 jenis perilaku pencarian umpan 

balik (feedback seeking behavior), yaitu:
55
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1. Self Negative, dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian 

mana dari individu berperforma buruk. 

2. Self Positive, dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian 

mana dari individu berperforma baik. 

3. Other Negative, dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian 

mana dari orang lain atau teman berperforma buruk. 

4. Other Positive, dapat digambarkan dengan perilaku mencari suatu 

informasi dengan cara bertanya serta mengamati suatu bagian 

mana dari orang lain atau teman berperforma baik. 

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Feedback Seeking Behavior 

Perilaku pencarian umpan balik (feedback-seeking behavior) 

dipengaruhi oleh berbagai faktor yang dapat dikategorikan ke dalam 

faktor individu dan situasional. 

1. Faktor Individu 

a. Orientasi Umpan Balik 

Individu dengan orientasi umpan balik yang tinggi 

cenderung lebih proaktif dalam mencari umpan balik untuk 

meningkatkan kinerja mereka.
56

 

b. Kepribadian dan Motif 
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Tipe kepribadian dan motif internal individu, seperti 

kebutuhan untuk berprestasi atau keinginan untuk berkembang, 

dapat mempengaruhi seberapa aktif mereka mencari umpan 

balik.
57

 

2. Faktor Situasional 

a. Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi 

Budaya organisasi yang mendukung komunikasi 

terbuka dan umpan balik konstruktif mendorong karyawan 

untuk lebih aktif mencari umpan balik.
58

 

b. Peran Kerja dan Tugas 

Tuntutan peran kerja dan kompleksitas tugas dapat 

menjadi pemicu bagi individu untuk mencari umpan balik guna 

memastikan kinerja yang optimal.
59

 

d. Feedback Seeking Behavior dalam Perspektif Islam 

Dalam Islam, perilaku mencari umpan balik (feedback seeking 

behavior) dapat dipandang sebagai bagian dari semangat untuk islah 

(perbaikan diri) dan tazkiyatun nafs (penyucian jiwa). Islam 

mendorong setiap individu untuk terus memperbaiki diri dan tidak 

stuck terhadap kekurangan. Dalam konteks pekerjaan, feedback 

seeking behavior dapat dikaitkan dengan prinsip hisab (evaluasi diri), 
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sebagaimana sabda Nabi Muhammad SAW: “Orang yang cerdas 

adalah orang yang menghisab dirinya dan beramal untuk kehidupan 

setelah mati.”
60

. 

 Feedback dari atasan atau rekan kerja dapat menjadi sarana 

muhasabah dalam dunia profesional. Dalam Islam, hisab tidak hanya 

dilakukan di akhirat, tetapi juga dianjurkan untuk dilakukan secara 

terus-menerus di dunia, termasuk melalui pencarian umpan balik untuk 

meningkatkan kualitas kerja dan akhlak. Islam menanamkan nilai-nilai 

seperti musyawarah, evaluasi diri, dan rendah hati yang menjadi 

pondasi utama perilaku ini. Ketika seorang Muslim mencari umpan 

balik, ia tidak hanya sedang meningkatkan kualitas kerjanya, tetapi 

juga sedang melatih jiwanya untuk lebih terbuka terhadap kebenaran 

dan menjauh dari sifat sombong. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Dan Jenis Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif, yakni metode 

penelitian yang berfokus pada data numerik untuk menggambarkan, 

menjelaskan, atau menguji fenomena yang diteliti. Pendekatan ini bertujuan 

untuk memperoleh informasi mengenai kecenderungan, sikap, atau pandangan 

dari suatu populasi tertentu dengan menganalisis data yang dikumpulkan dari 

sampel yang representatif. Menurut Creswell, tujuan dari pendekatan 

kuantitatif yaitu untuk menguji teori secara objektif melalui analisis hubungan 

antar variabel, yang dilakukan dengan menggunakan prosedur statistik yang 

sistematis dan terukur.
61

 Selain itu, Sugiyono menjelaskan bahwa metode 

kuantitatif adalah pendekatan penelitian yang berlandaskan pada paradigma 

positivisme, yang mengasumsikan bahwa realitas bersifat tetap, dapat diukur, 

dan dapat diuji melalui data empiris. Metode ini dipraktikkan untuk meneliti 

suatu populasi atau sampel tertentu, dengan data yang diperoleh melalui alat 

atau instrumen penelitian yang telah terstandar dan teruji validitas serta 

reliabilitasnya. Selanjutnya, guna menguji hipotesis yang telah dirumuskan 

hendaknya dilakukan analisis data secara statistik.
62

 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan 

korelasional. Pemilihan metode ini sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu 
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untuk mengetahui dan menganalisis hubungan antara dua variabel utama yang 

diteliti, yakni employee engagement dan feedback seeking behavior. Menurut 

Sugiyono, pendekatan korelasional bertujuan untuk mengetahui sejauh mana 

kekuatan dan arah hubungan antara dua atau lebih variabel dalam suatu 

penelitian.
63

 Penggunaan metode korelasional memungkinkan peneliti untuk 

mengidentifikasi apakah terdapat keterkaitan yang signifikan antara tingkat 

keterlibatan karyawan dan kecenderungan mereka dalam mencari umpan balik 

dalam konteks kerja, khususnya pada tim marketing di perusahaan berbasis 

start-up. 

Dengan demikian, pendekatan kuantitatif melalui metode korelasional 

dipandang tepat untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian ini dan 

untuk memperoleh pemahaman yang lebih objektif mengenai dinamika 

hubungan antara employee engagement dan feedback seeking behavior dalam 

lingkungan kerja yang dinamis dan kompetitif seperti industri start-up. 

B. Populasi Dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono, populasi merupakan keseluruhan area secara 

umum yang terdiri dari objek atau subjek yang memiliki cir-ciri dan sifat 

khusus yang telah ditentukan peneliti untuk dikaji dan dijadikan dasar 

dalam menarik kesimpulan. Sedangkan Ridwan, yang dikutip dalam 

Buchari Alma, menjelaskan bahwa populasi meliputi semua ciri-ciri atau 

unit yang menjadi pusat perhatian dalam proses pengukuran sebuah 
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penelitian. Berdasarkan kedua pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

populasi adalah objek atau subjek yang berada dalam suatu wilayah tertentu 

dan memenuhi kriteria yang berkaitan dengan permasalahan penelitian. 

Pada penelitian ini, populasi yang digunakan adalah karyawan pada Tim 

Marketing Industri Start-Up yang mencapai atau melampaui target. 

2. Sampel 

Riduwan menyatakan bahwa sampel adalah sebagian dari populasi 

yang dipilih karena mempunyai ciri-ciri atau kondisi tertentu yang sejalan 

dengan tujuan penelitian
64

. Penelitian ini menggunakan teknik purposive 

sampling sebagai metode pemilihan sampelnya, yakni metode seleksi 

sampel berdasarkan pertimbangan atau kriteria khusus yang ditetapkan oleh 

peneliti, sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono. Alasan penggunaan teknik 

purposive sampling dikarenakan teknik ini sejalan untuk digunakan dalam 

penelitian kuantitatif ataupun penelitian yang tidak bertujuan melakukan 

generalisasi
65

.  

Proses pemilihan sampel dilakukan dengan menyebarkan kuesioner 

secara online melalui media sosial (whatsapp, instagram dan twitter) yang 

ditujukan secara khusus kepada karyawan start-up di bidang marketing. 

Penyebaran kuesioner dilakukan selama 1 bulan lamanya hingga jumlah 

akhir responden mencapai 65 orang. Sehingga, sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini berjumlah 65 orang. Terdapat pula, karakteristik dari 

sampel penelitian ini yaitu: 
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1. Karyawan dari tim marketing industri start-up di Indonesia  

2. Telah bekerja minimal 1 tahun lamanya 

3. Telah mencapai atau melampaui target bulanan 

C. Teknik Dan Instrumen Pengumpulan Data 

1. Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang diterapkan dalam penelitian ini 

adalah melalui angket atau kuesioner. Widiasworo mengemukakan bahwa 

kuesioner merupakan alat penelitian berbentuk daftar pertanyaan yang 

harus dijawab oleh responden sesuai dengan arahan yang telah 

ditentukan.
66

 Dalam penelitian ini, kuesioner disusun dalam format digital 

menggunakan platform Google Form dan didistribusikan kepada 

responden melalui media sosial. 

2. Instrumen Pengumpulan Data 

Menurut Sugiyono, instrumen penelitian adalah alat yang 

digunakan untuk observasi.
67

 Alat yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah kuesioner, yang dirancang dengan mempertimbangkan indikator-

indikator dari kedua variabel penelitian. Indikator tersebut dirumuskan 

menjadi pertanyaan ataupun pernyataan yang dituangkan dalam angket 

dan diberikan kepada para responden. Pada penelitian ini, terdapat dua 

variabel yang diteliti yaitu Keterlibatan Karyawan (Employee 
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Engagement) dan Perilaku Pencarian Umpan Balik (Feedback Seeking 

Behavior) yang dimana terdapat alat ukur yang akan digunakan untuk 

mengukur masing-masing variable tersebut dan telah dilakukan uji 

validitas dan reliabilitas pada masing masing alat ukur untuk membuktikan 

alat ukur tersebut valid dan reliabel untuk digunakan dalam penelitian. 

a. Alat Ukur Keterlibatan Karyawan (Employee engagement) 

Alat ukur keterlibatan karyawan pada penelitian ini diukur 

dengan Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan 

oleh Schaufeli & Bakker. UWES diukur menggunakan skala likert 

yang memilki rentang dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju 

dengan diberi skor pada rentang 1  sampai 5.
68

 

Tabel 3.1 

Skala Penilaian Employee Engagement 

No Pertanyaan/Pernyataan Skor 

1. Sangat Setuju (SS) 5 

2. Setuju (S) 4 

3. Kurang Setuju (KS) 3 

4. Tidak Setuju (TS) 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

Alat ukur Utrecht Work Engagement Scale yang digunakan 

pada penelitian ini mengadopsi dari penelitian yang dilakukan oleh 

Yunita Maudy Rizky. Hasil uji validiatas yang didapatkan dari 

penelitian yang dilakukan oleh Yunita Maudy Rizky adalah sebesar 

0,661-0,834 dan hasil uji reliabilitas sebesar 0,934, sehingga UWES 

dapat dikatakan valid dan reliabel untuk digunakan pada penelitian 
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ini.
69

 Utrecht Work Engagement Scale (UWES) terdiri dari 14 item 

yang mengukur tiga indikator dari keterlibatan karyawan (vigor, 

dedication dan absorbtion).  

Tabel 3.2 

Skala Blue Print Employee Engagement 

Variabel Indikator Item Jumlah 

Employee 

engagement  

1. Vigor 1,2,3,4 4 

2. Dedication 5,6,7,8,9 5 

3. Absorbtion 10,11,12,13,14 5 

Jumlah  14 

 

b. Alat Ukur Perilaku Pencarian Umpan Balik (Feedback Seeking  

Behavior) 

Dalam penelitian ini, perilaku pencarian umpan balik diukur 

menggunakan Feedback Seeking Measures (FSM) yang dikembangkan 

oleh Gong Wang.
70

 Feedback Seeking Measures diukur menggunakan 

skala likert dengan rentang skala 1 (sangat tidak setuju) hingga 7 

(sangat setuju).  

Tabel 3.3 

Skala Penilaian Feedback Seeking Behavior 

Pernyataan 

1 2 3 4 5 6 7 
Sangat Tidak Setuju                                                                                                Sangat 

Setuju 

 

Alat ukur Feedback Seeking Measures yang digunakan pada 

penelitian ini mengadopsi dari penelitian yang dilakukan oleh Nurin 

Amalia Hamid. Hasil uji validiatas yang didapatkan dari penelitian 
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yang dilakukan oleh Nurin Amalia Hamid adalah sebesar 0,480-0,788 

untuk self negative, sebesar 0,396-0,761 untuk self positive, sebesar 

0,588-0,698 untuk other negative dan sebesar 0,368-0,715 untuk other 

positive. Selain itu, terdapat pula hasil uji reliabilitas sebesar 0,803 

untuk indikator self negative, 0,800 untuk indikator self positive, 0,855 

untuk indikator other negative dan 0,820 untuk indikator other 

positive, sehingga FSM dapat dikatakan valid dan reliabel untuk 

digunakan pada penelitian ini.
71

 FSM terdiri dari 24 item yang meliputi 

empat indikator dari perilaku pencarian umpan balik (self positive, self 

negative, other negative dan other positive). Pada setiap indikator 

terdapat enam item pernyataan. Untuk selengkapnya bisa dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 3.4 

Skala Blue Print Feedback Seeking Behavior 

Variabel Indikator Item Jumlah 

Feedback 

seeking 

behavior 

 

1. Self Negative 1,2,3,9,10,17 6 

2. Self Positive 5,11,12,13,21,24 6 

3. Other Negative 6,7,15,16,20,23 6 

4. Other Positive 4,8,14,18,19,22 6 

Jumlah  24 

 

3. Uji Validitas dan Reliabilitas 

a. Uji Validitas 

Uji validitas pada penelitian ini dilakukan dengan cara 

menghubungkan setiap item pada instrumen dengan total skor variabel 

yang bersangkutan, menggunakan rumus Product Moment Coefficient 
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of Correlation (Pearson) melalui SPSS version 26.0 for windows. Uji 

validitas ini dilakukan melalui uji dua sisi pada tingkat signifikansi 

5%. Kriteria pengambilan keputusan untuk menentukan validitas suatu 

item adalah sebagai berikut: 

1. Apabila nilai rhitung ≥ rtabel (pada taraf signifikansi 0,05), maka 

item tersebut memiliki korelasi signifikan dengan skor total, 

sehingga dinyatakan valid. 

2. Apabila nilai rhitung ≤ rtabel (pada taraf signifikansi 0,05), maka 

item tersebut tidak memiliki korelasi yang signifikan dengan skor 

total, sehingga dinyatakan tidak valid.
72

 

b. Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas bertujuan untuk mengetahui tingkatan 

konsistensi atau menilai sejauh mana suatu alat ukur mampu 

memberikan hasil yang konsisten dalam mengukur respons responden 

terhadap item-item dalam angket yang disusun oleh peneliti. 

Keputusan mengenai reliabilitas suatu data ditentukan berdasarkan 

nilai Cronbach’s Alpha, dengan kriteria sebagai berikut: 

1. Jika nilai dari Cronbach’s Alpha bernilai lebih besar dari 0,60 

maka dapat dikatakan bahwa kuisioner tersebut reliabel. 

2. Jika nilai dari Cronbach’s Alpha bernilai lebih kecil dari 0,60 maka 

dapat dikatakan bahwa kuisioner tersebut tidak reliabel.
73
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D. Analisis Data 

Tahap ini dilakukan ketika seluruh data dari responden maupun 

sumber lainnya berhasil dikumpulkan. Data tersebut kemudian diolah dan 

dikonversi menjadi informasi yang mudah dipahami untuk memperoleh 

kesimpulan penelitian. Proses analisis ini dibantu dengan bantuan program 

SPSS 26 (Statistical Package for the Social Sciences). Teknik analisis yang 

digunakan meliputi uji normalitas, uji linearitas, dan uji hipotesis. Adapun 

tahapan analisis data adalah sebagai berikut: 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas, menurut Wibowo dan Wulandari, dilakukan untuk 

menentukan apakah data residual yang dihasilkan dalam penelitian 

memiliki distribusi normal ataupun tidak. Pengujian ini penting dilakukan 

karena data dengan hasil distribusi normal dianggap mampu 

merepresentasikan populasi secara akurat. Penelitian ini menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov melalui program SPSS versi 26.0 for windows serta 

menggunakan tingkat signifikansi (probabilitas) sebesar 0,05.  

a.  Dengan ketentuan nilai probabilitas lebih besar dari 0,05 ((sig) > 

0,05), dengan demikian data dapat dikatakan berdistribusi normal. 

b. Dengan ketentuan nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05 ((sig) < 0.05), 

dengan demikian data dapat dikatakan berdistribusi tidak normal.
74
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2. Uji Linearitas 

Uji linearitas memiliki tujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan yang lurus antara variabel employee engagement  dan variabel 

feedback seeking behavior. Jenis uji linearitas yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah uji linearitas melalui analisis ANOVA, dengan fokus 

pada nilai signifikansi dari deviation from linearity. Keputusan untuk 

menentukan ada tidaknya hubungan linear antara variabel ditentukan 

berdasarkan nilai signifikansi tersebut. Adapun kriteria pada uji linearitas, 

yakni: 

a. Dengan ketentuan nilai signifikansi deviation linearity lebih besar dari 

0,05 (sig. > 0,05), dengan demikian hubungan antara variabel 

employee engagement dan feedback seeking behavior dianggap linear. 

b. Dengan ketentuan nilai signifikansi deviation linearity lebih kecil dari 

0,05 (sig. < 0,05), dengan demikian hubungan antara variabel 

employee engagement dan feedback seeking behavior dianggap tidak 

linear. 

3. Uji Hipotesis 

Dalam penelitian ini, tujuan dilakukannya uji hipotesis yaitu untuk 

mengetahui ada atau tidaknya hubungan antara variabel X dan variabel Y, 

yang dalam konteks ini merujuk pada variabel employee engagement dan 

feedback seeking behavior. Metode uji hipotesis yang digunakan adalah 

analisis korelasi Product Moment dari Karl Pearson. Adapun kriteria 
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penentuan keputusan untuk menentukan keberadaan hubungan antara 

kedua variabel adalah sebagai berikut: 

a. Jika nilai sig. (2-tailed) lebih kecil dari 0,05 (sig. (2-tailed) < 0,05), 

maka dapat disimpukan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 

dikatakan terdapat hubungan antara variabel employee engagement 

dengan feedback seeking behavior. 

b. Jika nilai sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 (sig. (2-tailed) > 0,05), 

maka dapat disimpukan bahwa Ho diterima dan Ha ditolak sehingga 

dikatakan tidak terdapat hubungan antara variabel employee 

engagement dengan feedback seeking behavior.
75

 

Sebagai acuan untuk menilai kriteria kekuatan hubungan antar 

variabel independen dan variabel dependen, terdapat pula pedoman derajat 

hubungan yang bertujuan untuk menentukan tingkat kekuatan hubungan 

antar variabel
76

, sebagai berikut : 

Tabel 3.5 

Pedoman Derajat Hubungan 

Nilai Pearson Corelation Keterangan 

0,00 - 0,20 Tidak terdapat korelasi 

0,21 - 0,40 Korelasi dengan tingkat lemah 

0,40 – 0,60 Korelasi dengan tingkat sedang 

0,61 – 0,80 Korelasi dengan tingkat kuat 

0,81 – 1,00 Korelasi dengan tingkat sangat kuat 
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BAB IV 

PENYAJIAN DATA DAN HASIL ANALISIS 

A. Gambaran Objek Penelitian 

Objek pada penelitian ini adalah industri start-up dengan subjek 

karyawan tim marketing. Perusahaan rintisan (start-up) adalah perusahaan 

berbasis teknologi informasi yang menyediakan layanan atau produknya 

secara luring (offline) maupun daring. Perusahaan ini biasanya berfokus pada 

inovasi produk atau layanan untuk memenuhi kebutuhan pasar yang belum 

terpenuhi atau menciptakan pasar baru. Start-up sering kali mengandalkan 

teknologi sebagai inti operasionalnya, menjadikannya identik dengan bisnis 

berbasis digital.
77

 Contoh dari perusahaan start-up di bidang food and 

bevarage seperti gacoan dan wizzmie serta beberapa coffee shop seperti kopi 

kenangan, janji jiwa dan fore coffee. Terdapat pula usaha start-up yang 

bergerak di sektor jasa pengiriman dan logistic seperti J&T Express. Selain 

itu, di dalam industri start-up terdapat tim marketing di dalamnya yang 

merupakan subjek dari penelitian ini. Menurut Kotler, marketing dapat dilihat 

sebagai ujung tombak perusahaan yang menentukan tercapai atau tidak 

tercapainya tujuan dari perusahaan sangat berperan penting untuk 

permasalahan yang dihadapi oleh suatu industri start-up.
78

 Tim marketing 

berfungsi sebagai penggerak utama untuk memperkenalkan produk atau jasa 

kepada pasar. Mereka bertanggung jawab atas berbagai aspek pemasaran, 

termasuk branding, promosi, dan kampanye pemasaran. 
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Pada penelitian ini dimiliki karakteristik pengambilan subjek untuk 

menjadi sampel penelitian. Karakteristik dari sampel penelitian ini adalah 

karyawan dari tim marketing industri start-up di Indonesia yang telah 

mencapai atau melampaui target. Sampel yang didapatkan oleh peneliti 

berjumlah 65 responden. Pengambilan data pada penelitian ini dilakukan 

secara online menggunakan google forms. Link google forms tersebut 

kemudian disebarkan melalui social media seperti twitter, instagram dan 

whatsapp. Pengambilan data dilakukan melalui online dikarenakan penelitian 

ini terdapat karakteristik sampel yang sulit serta peneliti ingin penelitian ini 

mendapatkan partisipan yang jangkauannya lebih jauh.  

B. Penyajian Data 

1. Deskripsi Karakteristik Responden Penelitian 

Sampel pada penelitian ini adalah karyawan tim marketing industri 

start-up. Adapun karakteristik sampel penelitian ini yaitu karyawan dari 

tim marketing industri start-up di Indonesia yang telah mencapai atau 

melampaui target. Berikut merupakan tabel demografi karakteristik 

responden berdasarkan data yang telah didapatkan peneliti: 

Tabel 4.1 

Tabel Karakteristik Responden 

Karakteristik Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin 
Laki-Laki 

Perempuan 

 

25 

40 

 

38,5% 

61,5% 

Jabatan 
Leader Marketing 

Marketing 

 

13 

52 

 

20% 

80% 

Lama Kerja 
Diatas 2 Tahun 

Dibawah 2 Tahun 

 

34 

31 

 

52,3% 

47,7% 
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Target Penjualan 
Mencapai 

Melampaui 

 

44 

21 

 

67,7% 

32,3% 

  

Lokasi 
Surabaya 

Jember 

Malang 

Banyuwangi 

Denpasar 

Yogyakarta 

Bandung 

Jakarta 

Lombok 

Banjarmasin 

 

6 

 14  

10 

3 

18 

2 

2 

3 

4 

3 

 

9,2% 

21,5% 

15,4% 

4,6% 

27,7% 

3,1% 

3,1% 

4,6% 

6,2% 

4,6% 

 

Jenis Start-up 
Food and Bevarage 

Fashion 

Lainnya 

 

43 

13 

9 

 

66,2% 

20% 

13,8% 

 

2. Statistik Deskriptif  

Berikut merupakan tabel yang menyajikan hasil statistik 

deskriptif berdasarkan data informasi yang didapatkan oleh peneliti: 

Tabel 4.2 

Hasil Statistik Deskriptif 

Variabel N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

EE 65 45 69 58.46 5.081 

FSB 65 82 143 109.43 15.574 

Valid N 

(listwise) 

65     

Sumber: SPSS versi 26.0 for windows 

 

Berdasarkan tabel hasil statistik deskriptif diatas, dapat 

diketahui bahwa total sampel berjumlah 65 responden dengan masing-

masing variabel terdapat skor hasil yang berbeda-beda. Pada variabel 

employee engagement, diketahui nilai minimum yang dihasilkan 

sebesar 45, nilai maksimum sebesar 69, nilai rata-rata sebesar 58,46 
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dan nilai standar deviasinya sebesar 5,081. Sedangkan pada variabel 

feedback seeking behavior, diketahui nilai minimum yang dihasilkan 

sebesar 82, nilai maksimum sebesar 143, nilai rata-rata sebesar 109,43 

dan nilai standar deviasinya sebesar 15,574. 

C. Analisis dan Pengujian Hipotesis 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data residual 

dari diperoleh dalam penelitian berdistribusi normal atau tidak. Uji ini 

penting karena dianggap mampu merepresentasikan populasi secara 

akurat. Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov melalui program SPSS versi 26.0 for windows serta 

menggunakan tingkat signifikansi (probabilitas) sebesar 0,05. 

Pengambilan keputusan mengacu pada nilai signifikansi, dengan ketentuan 

nilai probabilitas lebih besar dari 0,05 ((sig) > 0,05), dengan demikian data 

dapat dikatakan berdistribusi normal, sedangkan dengan ketentuan nilai 

probabilitas lebih kecil dari 0,05 ((sig) < 0.05), dengan demikian data 

dapat dikatakan berdistribusi tidak normal. 
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Berikut adalah hasil uji normalitas pada penelitian ini: 

Tabel 4.3 

Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 65 

Normal Parameters  Mean .0000000 

 Std. 

Deviation 

12.25561265 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .089 

 Positive .089 

 Negative -.070 

Test Statistic 0.89 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200 

       Sumber: SPSS versi 26.0 for windows 

 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai sig. 2-tailed 

sebesar 0,200, yang menyatakan bahwa nilai 0,200 tersebut lebih besar 

taraf probabilitas 0,05. Sehingga, berdasarkan kriteria pengambilan 

keputusan uji normalitas dapat dikatakan bahwa employee engagement dan 

feedback seeking behavior berdistribusi normal karena nilai hasil uji 

normalitas yang dihasilkan lebih besar dari 0,05. 

2. Uji Linearitas 

Tujuan dilakukannya uji linearitas pada penelitian ini yaitu untuk 

mengetahui apakah terdapat hubungan yang linear antara variabel 

employee engagement dan variabel feedback seeking behavior. Jenis uji 

linieritas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu uji linieritas dengan 

anova yaitu dengan melihat nilai signifikasi dari deviation from linearity. 

Pengambilan keputusan mengacu pada nilai signifikasi deviation from 

linearity, dengan ketentuan nilai signifikansi deviation linearity lebih besar 
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dari 0,05 (sig. > 0,05), sehingga dengan demikian hubungan antara 

variabel employee engagement dan feedback seeking behavior dianggap 

linear. Sedangkan, dengan ketentuan nilai signifikansi deviation linearity 

lebih kecil dari 0,05 (sig. < 0,05), sehingga dengan demikian hubungan 

antara variabel employee engagement dan feedback seeking behavior 

dianggap tidak linear. 

Berikut adalah hasil uji linearitas pada penelitian ini: 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Linearitas 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

E

E

* 

F

S

B 

Between 

Groups 

(Combined) 9166.757 19 482.461 3.415 .000 

Linearity 5911.136 1 5911.136 41.843 .000 

Deviation 

from 

Linearity 

3255.621 18 180.868 1.280 .246 

Within groups 6357.182 45 141.271   

Total 15523.938 64    

           Sumber: SPSS versi 26.0 for windows 

 

Pada tabel hasil uji linearitas diatas, dapat diketahui bahwa hasil 

signifikansi deviation from linearity dari variabel employee engagement 

dan feedback seeking behavior sebesar 0,246.  Sehingga, berdasarkan 

kriteria pengambilan keputusan uji linearitas dapat dikatakan bahwa 

terdapat hubungan yang linear antara variabel employee engagement dan 

variabel feedback seeking behavior karena nilai sig. deviation from 

linearity > 0,05. 
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3. Uji Hipotesis 

Dalam penelitian ini, tujuan dilakukannya uji hipotesis yaitu untuk 

menentukan apakah ada hubungan antara variabel X dan variabel Y, yang 

dalam konteks ini merujuk pada variabel employee engagement dan 

feedback seeking behavior. Metode pengujian hipotesis yang digunakan 

adalah analisis korelasi Product Moment dari Karl Pearson. Kriteria 

pengambilan keputusan uji hipotesis yaitu apabila nilai Sig.<0,05 maka Ho 

ditolak dan Ha diterima, namun jika nilai Sig.>0,05 maka dapat dikatakan 

Ho diterima dan Ha ditolak. 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Hipotesis 

Berikut adalah hasil uji hipotesis pada penelitian ini: 

 Employee 

Engagement 

Feedback 

Seeking 

Behavior 

Employee 

Engagement 

Pearson 

Correlation 

1 .617 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 65 65 

Feedback 

Seeking 

Behavior 

Pearson 

Correlation 

.617 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 65 65 

Sumber: SPSS versi 26.0 for windows 

 

Pada tabel hasil uji korelasi dengan menggunakan product moment 

pearson correlation diatas, menunjukkan hasil nilai signifikansi sebesar 

0,000, yang artinya hasil nilai signifikasi yang didapatkan < 0,05 sehingga 

dapat dikatakan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak, maka kesimpulan hasil 

yang diambil yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara employee 

engagement dengan feedback seeking behavior. Selain itu, Terdapat pula 
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pedoman derajat hubungan (tabel 3.5) yang bertujuan untuk menentukan 

tingkat kekuatan hubungan antar variabel, dapat dilihat dari nilai pearson 

correlation yang menunjukkan hasil dengan nilai sebesar 0,617. 

Berdasarkan tabel pedoman derajat hubungan tingkat korelasi, 

menunjukkan bahwa employee engagement dan feedback seeking behavior 

memiliki tingkat korelasi dengan tingkat kuat, karena 0,617 termasuk 

dalam kategori rentang 0,61 – 0,80. Data pearson correlation menunjukkan 

hubungan yang positif, artinya employee engagement meningkat seiring 

dengan meningkatnya feedback seeking behavior. Begitupun sebaliknya, 

employee engagement menurun seiring dengan menurunnya feedback 

seeking behavior. 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Hipotesis Per-Indikator 

 

Employee 

Engagement 

Feedback Seeking 

Behavior 

Sig. Nilai Pearson 

Correlation 

 Self Negative .000 0.568 

Self Positive .000 0.511 

Other Negative .000 0.567 

Other Positive .000 0.570 

Sumber: SPSS versi 26.0 for windows 

 

Terdapat pula hasil perhitungan uji hipotesis dari masing-

masing indikatornya. Pada indikator self negative mendapatkan nilai 

pearson correlation sebesar 0,568, indikator self positive mendapatkan 

nilai pearson correlation sebesar 0,511, indikator other negative 

mendapatkan nilai pearson correlation sebesar 0,567 dan indikator 

other positive mendapatkan nilai pearson correlation sebesar 0,570. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara 
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employee engagement dan feedback seeking behavior pada setiap 

indikator feedback seeking behavior (self negative, self positive, other 

negative dan other positive). Hal ini dapat membuktikan bahwa employee 

engagement berhubungan secara signifikan dengan semua jenis feedback 

seeking behavior. 

D. Pembahasan 

Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengidentifikasi hubungan 

antara employee engagement dan feedback seeking behavior pada tim 

pemasaran di sektor industri start-up. Berdasarkan hasil analisis, pengujian 

hubungan antar variabel dilakukan dengan menggunakan uji korelasi Pearson 

Product Moment. Hasil uji menunjukkan nilai signifikansi kurang dari 0,05, 

yang mengindikasikan adanya hubungan yang signifikan antara kedua variabel 

tersebut. Koefisien korelasi sebesar 0,617 menunjukkan bahwa hubungan 

yang terbentuk bersifat positif dan berada dalam kategori kuat. Artinya, 

semakin tinggi tingkat keterlibatan karyawan pada pekerjaan, maka semakin 

besar pula kecenderungan mereka untuk secara aktif mencari umpan balik. 

Sebaliknya, tingkat keterlibatan yang rendah akan diikuti oleh menurunnya 

perilaku pencarian umpan balik. 

Hal tersebut sejalan dengan teori Schaufeli & Bakker yang 

menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat keterlibatan tinggi cenderung 

lebih proaktif dalam mencari umpan balik untuk pengembangan diri dan 

peningkatan kinerja. Karyawan yang engaged memiliki semangat (vigor), 

dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption) terhadap pekerjaan, 
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sehingga mereka lebih termotivasi untuk mencari informasi tentang kinerja 

mereka maupun rekan kerja.
79

 Temuan ini juga sejalan dengan penelitian 

sebelumnya oleh Anitha, yang menyimpulkan bahwa employee engagement 

secara signifikan memengaruhi berbagai perilaku karyawan yang berdampak 

pada performa kerja, bahwa karyawan yang memiliki keterlibatan emosional 

dan kognitif (employee engagement) cenderung lebih proaktif dalam mencari 

umpan balik (feedback seeking behavior) sebagai bentuk timbal balik atas 

dukungan dan pengakuan dari organisasi.
80

 Selain itu, terdapat faktor lain 

yang mendukung terbentuknya feedback seeking behavior menurut penelitian 

Husbunalah yaitu adanya faktor individu (dari diri sendiri) seperti orientasi 

umpan balik yang tinggi serta adanya motif internal individu.
81

 Kemudian 

Januar et al. menambahkan faktor situasional yang dapat mendukung 

terbentuknya feedback seeking behavior seperti lingkungan kerja dan budaya 

organisasi.
82

 

Hasil analisis pada masing-masing indikator feedback seeking 

behavior juga memperlihatkan bahwa seluruh aspek memiliki korelasi yang 

signifikan dengan employee engagement. Indikator self negative mendapatkan 

nilai pearson correlation senilai 0,568, indikator self positive mendapatkan 
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nilai pearson correlation senilai 0,511, indikator other negative mendapatkan 

nilai pearson correlation senilai 0,567 dan indikator other positive 

mendapatkan nilai pearson correlation senilai 0,570. Sehingga, disimpulkan 

bahwa terdapat 2 indikator dengan nilai pearson correlation tertinggi yaitu 

indikator other positive dan indikator self negative. 

Hubungan employee engagement dengan jenis perilaku pencarian 

umpan balik other positive pada tim marketing industri start-up adalah yang 

paling tinggi diantara jenis perilaku pencarian umpan balik lainnya (r= 0,570). 

Hal ini terjadi karena terdapat beberapa alasan. Alasan pertama yaitu 

karyawan yang engaged (terikat) cenderung mengamati dan meniru perilaku 

positif rekan kerja sebagai bagian dari pembelajaran sosial. Mereka mencari 

umpan balik positif tentang rekan kerja untuk memahami praktik terbaik (best 

practices) yang dapat diterapkan dalam pekerjaan mereka sendiri, hal ini 

didukung oleh Teori Sosial Kognitif Bandura.
83

 Alasan kedua, studi yang 

dilakukan oleh Gong et al. menunjukkan bahwa perilaku mencari umpan balik 

positif tentang orang lain (other positive) sering kali didorong oleh keinginan 

untuk belajar dari keberhasilan rekan kerja dan lebih fokus pada umpan balik 

positif tentang rekan kerja sebagai sumber inspirasi, terutama dalam 

lingkungan start-up.
84

  

Meskipun other positive memiliki korelasi tertinggi, perilaku pencarian 

umpan balik jenis self negative (mencari informasi tentang kelemahan atau 
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kegagalan diri sendiri) juga terbukti efektif (r = 0,568) dalam meningkatkan 

employee engagement pada karyawan marketing yang sudah berhasil di 

industri start-up. Hal ini pula dapat terjadi karena terdapat beberapa alasan. 

Alasan pertama yaitu karyawan marketing yang sudah sukses di start-up 

umumnya memiliki growth mindset, mereka percaya bahwa kemampuan bisa 

dikembangkan melalui usaha dan pencarian umpan balik. Mereka secara aktif 

mencari self negative feedback untuk mengidentifikasi area perbaikan. 

Contoh: Seorang karywan marketing yang sudah mencapai target tetap 

bertanya, "Di bagian mana performa saya masih kurang optimal?" untuk terus 

berkembang, hal ini didukung oleh Teori Carol Dweck.
85

 Alasan kedua yaitu 

berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ashford et al. menemukan bahwa 

individu berkinerja tinggi justru lebih sering mencari umpan balik negatif 

tentang diri sendiri karena melihatnya sebagai peluang belajar, bukan 

ancaman.
86

 

Jenis perilaku pencarian umpan balik other negative terbukti juga 

memiliki hubungan yang signifikan dengan keterlibatan karyawan. Meskipun 

kurang populer dibanding other positive dan self negative, perilaku pencarian 

umpan balik jenis other negative (mencari informasi tentang 

kesalahan/kekurangan rekan kerja) tetap memiliki nilai korelasi signifikan (r = 

0.567) dalam meningkatkan keterlibatan karyawan di tim marketing start-up. 

Karyawan marketing di start-up cenderung mengembangkan pendekatan anti-
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fragile dalam bekerja. Mereka memandang kesalahan rekan bukan sebagai hal 

yang tabu, melainkan sebagai sumber pembelajaran berharga. Dengan 

menganalisis kasus kegagalan rekan kerja, mereka dapat mengidentifikasi 

potensi risiko dan menghindari kesalahan serupa tanpa harus mengalaminya 

sendiri. Contohnya terdapat tim marketing yang secara rutin mengevaluasi 

kampanye gagal rekan mereka untuk menyempurnakan strategi targeting, hal 

ini didukung oleh teori anti-fragile dari Nassim Nicholas Taleb.
87

 

Jenis perilaku pencarian umpan balik self positive terbukti juga 

memiliki hubungan yang signifikan dengan keterlibatan karyawan. Meskipun 

memiliki nilai korelasi paling rendah (r = 0.511) dibanding jenis feedback 

seeking behavior lainnya, perilaku pencarian umpan balik self positive 

(mencari informasi tentang keberhasilan diri sendiri) tetap memainkan peran 

strategis dalam meningkatkan keterlibatan karyawan. Mencari umpan balik 

positif dapat meningkatkan rasa percaya diri karyawan. Ketika karyawan 

marketing menerima pengakuan atas pencapaian mereka, hal ini dapat 

memperkuat keyakinan mereka dalam kemampuan dan kompetensi mereka. 

Rasa percaya diri yang tinggi berkontribusi pada keterlibatan yang lebih besar 

dalam pekerjaan mereka, karena mereka merasa lebih mampu untuk 

menghadapi tantangan dan memvalidasi kemampuan diri di lingkungan 

kompetitif, hal ini didukung oleh teori Bandura mengenai self-efficacy.
88

 

 

                                                             
87

 Taleb, N. N. Antifragile: Things That Gain from Disorder. Random House, 2012). 
88

 Bandura, A. Self-Efficacy: The Exercise of Control. W.H. (Freeman and Company, 1997) 



 

65 

 

BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang berjudul 'Hubungan Antara 

Employee Engagement dengan Feedback Seeking Behavior pada Tim 

Marketing di Industri Start-Up', dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 

positif yang signifikan antara variabel employee engagement dan feedback 

seeking behavior pada tim marketing di industri start-up. Hasil dari penelitian 

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan karyawan dalam 

pekerjaan, maka semakin besar pula kecenderungan mereka untuk secara aktif 

mencari umpan balik. Begitupun sebaliknya, rendahnya keterlibatan karyawan 

cenderung diikuti oleh menurunnya perilaku pencarian umpan balik. 

Kesimpulan ini diperoleh berdasarkan hasil analisis terhadap 65 responden, 

dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,617 dan tingkat signifikansi p < 0,05. 

Berdasarkan pedoman interpretasi derajat hubungan, nilai korelasi dalam 

rentang 0,61–0,80 dikategorikan sebagai hubungan yang kuat. Hal ini 

mencerminkan pentingnya membangun lingkungan kerja yang mendukung 

keterlibatan emosional, kognitif, dan fisik karyawan agar mereka dapat 

berkembang secara optimal melalui masukan yang konstruktif. 

Secara keseluruhan, employee engagement berperan sebagai faktor 

penting yang mendorong perilaku proaktif karyawan, khususnya dalam 

konteks start-up yang menuntut adaptabilitas dan inovasi tinggi. Feedback 
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seeking behavior menjadi salah satu bentuk upaya perbaikan diri yang relevan 

dalam ekosistem kerja modern. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian, peneliti memberikan 

beberapa saran sebagai berikut: 

1. Bagi Industri Start-Up 

Berdasarkan hasil dari penelitian, penulis menyarankan kepada 

industri start-up agar menciptakan budaya kerja yang terbuka terhadap 

feedback dan memperkuat employee engagement melalui program 

pelatihan, penghargaan, serta komunikasi yang efektif. 

2. Bagi Tim Manajemen HR 

Berdasarkan hasil dari penelitian, penulis menyarankan kepada 

Tim Manajemen HR agar hasil penelitian ini dapat menjadi dasar dalam 

menyusun strategi peningkatan performa kerja melalui peningkatan 

keterlibatan karyawan dan penguatan sistem umpan balik yang adaptif. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Diharapkan kepada peneliti selanjutnya untuk membatasi area atau 

wilayah cakupan responden sehingga dapat di analisis lebih mendalam lagi 

mengenai aspek lokasi dengan keterlibatan karyawan, serta menggunakan 

analisis faktor untuk mengetahui jenis perilaku umpan balik yang paling 

kuat dan terbukti efektif digunakan oleh tim marketing industri start-up. 
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LAMPIRAN-LAMPIRAN 

Lampiran 1 Pernyataan Keaslian Tulisan 
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Lampiran 2 Kuisioner Penelitian 

A. Kuisioner Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

A Vigor 

1. Saya memiliki energi yang tinggi 

ketika bekerja 

     

2. Saya bersedia mengerahkan seluruh 

energi untuk menyelesaikan 

pekerjaan 

     

3.  Saya selalu merasa bersemangat 

ketika bekerja 

     

4.  Saya tidak mudah menyerah ketika 

bekerja 

     

B. Absorbtion 

5. Saya merasa antusias dengan 

pekerjaan yang dikerjakan  

     

6. Saya merasa pekerjaan yang 

dikerjakan menantang 

     

7. Saya merasa bangga terhadap 

pekerjaan saya 

     

8. Saya merasa pekerjaan yang 

dikerjakan menginspirasi 

     

9. Saya merasa pekerjaan yang 

dikerjakan bermakna 

     

C. Dedication 

10. Saya mengerjakan setiap pekerjaan 

yang diberikan 

     

11. Saya merasa menikmati pekerjaan 

hingga lupa waktu 

     

12. Saya merasa ada yang kurang 

ketika tidak masuk kerja 

     

13. Saya merasa bahagia ketika bekerja 

secara intens 

     

14. Saya merasa enggan untuk 

melepaskan diri dari pekerjaan 
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B. Kuisioner Perilaku Pencarian Umpan Balik (Feedback Seeking 

Behavior) 

No. Pernyataan Indikator 

1. Dalam menyelesaikan tugas, saya meminta 

komentar tentang pekerjaan yang belum saya 

lakukan dengan baik 

Self Negative 

2. Saya bertanya kepada teman-teman saya 

mengenai informasi-informasi negatif tentang 

diri saya untuk memahami kelemahan kinerja 

saya 

Self Negative 

3. Saat mengerjakan tugas, saya meminta 

komentar negatif tentang hal-hal yang tidak 

saya kerjakan dengan baik 

Self Negative 

4. Saya memerhatikan teman saya ketika dipuji 

oleh senior selama dan setelah menyelesaikan 

tugas 

Other Positive 

5. Saya mencari informasi tentang tugas saya 

yang telah dikerjakan dengan baik 

Self positive 

6. Saya memerhatikan reaksi negatif dari senior 

terhadap tugas yang dikerjakan oleh teman-

teman saya 

Other Negative 

7. Saya memerhatikan kritik dari senior atau 

teman saya lainnya terhadap tugas salah satu 

teman 

Other Negative 

8. Saya meminta informasi dari pihak ketiga 

(misalnya senior) tentang hal baik yang telah 

dilakukan oleh teman-teman saya 

Other Positive 

9. Saya meminta komentar dari senior mengenai 

kinerja saya yang tidak sesuai harapan saya 

Self Negative 

10. Saya melihat senior, atau teman teman saya 

mencari informasi negatif tentang kinerja saya 

Self Negative 

11. Saya memerhatikan apakah tingkah laku saya 

ketika bekerja ditiru oleh orang lain 

Self Positive 

12. Saya secara tidak langsung meminta informasi 

tentang hal-hal yang saya kerjakan dengan baik 

Self Positive 

13. Saya mencari informasi tentang hal-hal yang 

telah saya kerjakan dengan baik ketika saya 

masih terlibat dalam mengerjakan sebuah tugas 

Self Positive 
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14. Saya memerhatikan suasana hati positif teman-

teman saya setelah menyelesaikan tugas 

Other Positive 

15. Saya memerhatikan komentar negatif dari 

senior saya terhadap tugas teman-teman saya 

Other Negative 

16. Saya memperhatikan ketika teman saya ditegur 

oleh senior selama dan setelah mengerjakan 

tugas 

Other Negative 

17. Saya secara tidak langsung meminta informasi 

tentang kegagalan yang saya lakukan 

Self Negative 

18. Saya memerhatikan persetujuan dari senior 

tentang hasil kerja teman-teman saya 

Other Positive 

19. Saya memerhatikan senior memberikan 

komentar positif kepada teman-teman saya 

Other Positive 

20. Saya meminta informasi dari pihak ketiga 

(misalnya senior) tentang hal-hal yang kurang 

baik dikerjakan oleh teman-teman saya 

Other Negative 

21. Saya meminta informasi kepada teman-teman 

saya tentang kelebihan diri saya dalam 

melakukan tugas 

Self Positive 

22. Saya memerhatikan diskusi antara senior 

dengan teman-teman saya tentang kesuksesan 

hasil kerja salah satu teman 

Other positive 

23. Saya memerhatikan suasana hati negatif teman-

teman saya dalam menyelesaikan tugas 

Other Negative 

24. Saya meminta kepada senior untuk 

memberikan informasi tentang di bagian mana 

saya mengerjakan tugas dengan baik 

Self Positive 
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Lampiran 3 Kuisioner Online (Gform) 

 

Link Kuisioner: https://forms.gle/Dm8uaqHhNYYgLEfN8 

Lampiran 4 Bukti Kesediaan Individu menjadi Subjek Penelitian 
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Lampiran 5 Tabulasi Data  

Tabulasi Data Uji Skala Employee Engagement 

Resp X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7  X.8 X.9 X.10 X.11 X.12 X.13 X.14 Total 

1 3 4 3 4 4 4 5 4 3 5 4 3 4 3 53 

2 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 61 

3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 64 

4 3 3 3 5 3 4 5 4 3 4 3 3 3 3 49 

5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 61 

6 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 66 

7 4 3 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 59 

8 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 59 

9 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 63 

10 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 59 

11 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 62 

12 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 48 

13 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 61 

14 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 3 3 57 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 69 

16 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 64 

17 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 59 

18 3 4 3 4 4 4 5 4 3 5 4 3 3 3 52 

19 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 4 3 57 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

21 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 65 

22 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 3 4 60 
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23 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 

24 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 50 

25 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 63 

26 3 5 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 52 

27 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 63 

28 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 58 

29 3 4 3 4 3 4 5 5 3 4 3 3 3 3 50 

30 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 62 

31 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 4 59 

32 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 53 

33 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 63 

34 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 59 

35 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 62 

36 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 57 

37 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 60 

38 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 66 

39 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 57 

40 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 45 

41 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 61 

42 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 64 

43 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 58 

44 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 55 

45 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 62 

46 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 65 

47 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 59 
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48 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 60 

49 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 59 

50 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 63 

51 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 59 

52 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 45 

53 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 5 57 

54 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 55 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 54 

56 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 58 

57 3 4 3 4 3 4 5 5 3 4 3 3 3 3 50 

58 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 62 

59 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 4 59 

60 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 53 

61 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 63 

62 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 59 

63 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 62 

64 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 57 

65 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 60 
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Tabulasi Data Uji Skala Feedback Seeking Behavior 

Resp Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 Y17 Y18 Y19 Y20 Y21 Y22 Y23 Y24 Total 

1 2 3 3 5 4 4 4 5 4 3 2 5 4 4 3 5 4 5 5 3 5 6 4 4 96 

2 5 5 7 7 6 4 4 5 5 4 4 6 6 4 4 5 6 7 6 4 4 6 3 6 123 

3 5 6 5 7 4 4 4 4 6 4 4 6 5 3 3 4 4 7 5 4 6 5 4 4 113 

4 3 2 3 4 5 3 3 5 4 3 2 4 5 3 4 4 5 4 4 3 4 5 5 5 92 

5 5 5 5 6 6 4 4 6 4 4 4 5 4 5 6 4 6 6 5 4 5 5 5 6 119 

6 7 6 6 7 6 5 5 7 5 4 5 7 6 5 5 5 6 7 6 5 4 6 5 6 136 

7 3 4 3 6 4 3 4 6 6 3 3 4 5 4 4 5 4 6 4 4 4 4 5 4 102 

8 5 4 4 6 4 3 3 5 4 5 2 4 5 5 4 5 4 6 5 3 4 6 3 4 103 

9 4 4 5 6 4 3 3 4 5 4 4 5 4 4 3 5 4 6 5 3 5 5 3 4 102 

10 4 5 4 6 5 4 4 6 4 4 5 4 6 4 3 4 5 6 4 4 4 5 4 5 109 

11 6 6 6 7 5 4 4 7 5 5 4 7 7 5 7 5 5 7 7 4 5 6 4 5 133 

12 3 2 4 5 4 3 3 5 5 3 2 4 5 2 6 5 4 5 3 3 4 6 3 4 93 

13 5 4 4 6 4 5 5 6 4 3 3 4 5 3 3 4 4 6 4 5 4 5 5 4 105 

14 4 5 4 6 4 5 5 5 4 3 3 5 3 3 2 4 4 6 3 5 5 4 5 4 101 

15 7 5 6 7 5 6 6 6 6 5 5 6 7 6 4 6 5 7 6 6 6 7 6 5 141 

16 5 5 4 6 4 5 5 5 6 6 3 5 5 4 5 4 4 6 5 5 5 6 5 4 117 

17 3 3 4 5 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 97 

18 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 2 5 3 4 4 4 4 4 4 3 86 

19 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 100 

20 5 4 4 5 3 4 4 5 5 4 4 6 6 5 5 5 3 5 5 4 6 6 4 3 110 

21 5 5 6 7 5 6 6 7 6 5 4 7 6 6 5 5 5 7 6 6 5 6 6 5 137 

22 3 4 4 6 4 5 5 6 4 3 3 5 5 4 4 3 4 6 6 5 5 4 5 4 107 

23 5 4 4 6 4 5 5 5 4 4 3 5 4 5 3 5 4 6 5 5 5 5 5 4 110 
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24 2 4 5 5 3 3 4 5 3 4 2 3 4 4 4 4 3 5 4 4 3 5 3 3 89 

25 4 5 4 6 4 5 5 6 4 5 3 5 5 4 4 6 4 6 5 5 5 5 5 4 114 

26 4 5 6 6 3 4 4 6 4 4 3 3 6 4 3 4 3 6 4 4 3 6 4 3 102 

27 5 7 5 7 6 5 5 6 5 6 5 6 6 6 7 5 6 7 6 5 5 7 5 6 139 

28 1 2 4 6 5 4 4 5 4 3 2 4 3 3 4 6 5 6 4 4 4 6 4 5 98 

29 4 5 6 6 4 3 3 6 4 2 4 3 2 4 4 5 4 6 4 3 3 5 3 4 97 

30 4 5 5 6 4 4 4 4 5 3 3 6 4 5 5 4 4 6 5 4 6 5 4 4 109 

31 2 3 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 6 4 5 5 4 5 4 4 4 103 

32 4 5 5 5 3 3 3 5 4 4 4 4 5 4 6 5 3 5 4 3 4 4 3 3 98 

33 6 6 6 7 5 6 6 7 6 6 5 6 6 7 6 5 5 7 7 6 6 5 6 5 143 

34 4 4 5 6 4 4 4 6 4 4 4 5 4 4 4 4 4 6 4 4 5 5 4 4 106 

35 3 4 5 6 4 4 4 6 4 3 3 5 3 4 5 3 4 6 4 4 5 4 4 4 101 

36 5 6 6 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 107 

37 3 3 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5 5 4 105 

38 5 5 6 7 4 5 5 7 4 5 4 5 6 5 6 5 4 7 5 5 5 6 5 4 125 

39 4 4 5 7 5 4 4 6 4 4 5 4 3 4 4 6 5 7 4 4 4 4 4 5 110 

40 1 3 4 4 5 3 3 5 3 2 2 3 4 3 2 4 5 4 4 3 3 4 3 5 82 

41 5 5 7 7 5 6 6 6 5 5 4 6 5 6 3 5 5 7 6 6 4 7 6 5 132 

42 4 5 6 7 5 6 6 7 4 3 4 4 5 4 3 5 5 7 5 6 4 5 3 5 118 

43 5 5 6 5 4 4 4 5 5 4 3 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 103 

44 2 3 4 6 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 5 6 3 6 4 3 3 4 4 3 90 

45 5 4 6 6 4 3 3 6 4 3 4 4 4 4 6 4 4 6 4 3 4 5 5 4 105 

46 6 4 6 7 5 6 6 6 6 6 5 7 7 6 7 4 5 7 6 6 5 6 4 5 138 

47 3 4 5 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 5 5 3 4 5 3 4 94 

48 5 4 5 6 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 5 4 6 4 4 4 5 4 4 101 
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49 4 4 4 6 5 4 4 6 5 2 3 5 5 5 4 4 5 6 5 4 5 4 3 5 107 

50 6 5 6 7 5 5 5 6 5 4 4 5 6 5 7 6 5 7 5 5 5 5 4 5 128 

51 5 5 6 6 5 4 5 4 4 3 3 4 6 4 6 4 5 6 4 5 4 6 4 5 113 

52 1 2 4 6 4 3 3 4 4 2 2 3 3 3 4 3 4 6 4 3 3 5 3 4 83 

53 6 4 3 2 5 7 7 6 6 3 4 5 5 6 4 6 6 7 7 6 4 6 3 5 123 

54 5 3 3 6 6 4 5 5 4 3 3 5 6 4 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 107 

55 5 4 4 6 7 4 6 6 6 4 6 7 6 6 4 6 6 6 7 7 7 7 4 7 138 

56 3 4 5 6 4 4 4 6 4 3 3 5 3 4 5 3 4 6 4 4 5 4 4 4 101 

57 5 6 6 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 107 

58 3 3 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5 5 4 105 

59 5 5 6 7 4 5 5 7 4 5 4 5 6 5 6 5 4 7 5 5 5 6 5 4 125 

60 4 4 5 7 5 4 4 6 4 4 5 4 3 4 4 6 5 7 4 4 4 4 4 5 110 

61 1 3 4 4 5 3 3 5 3 2 2 3 4 3 2 4 5 4 4 3 3 4 3 5 82 

62 5 5 7 7 5 6 6 6 5 5 4 6 5 6 3 5 5 7 6 6 4 7 6 5 132 

63 4 5 6 7 5 6 6 7 4 3 4 4 5 4 3 5 5 7 5 6 4 5 3 5 118 

64 5 5 6 5 4 4 4 5 5 4 3 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 103 

65 2 3 4 6 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 5 6 3 6 4 3 3 4 4 3 90 
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Lampiran 6 Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 65 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 12.25561265 

Most Extreme Differences Absolute .089 

Positive .089 

Negative -.070 

Test Statistic .089 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Lampiran 7 Hasil Uji Linearitas 

 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

FSB * 

EE 

Between 

Groups 

(Combined) 9166.757 19 482.461 3.415 .000 

Linearity 5911.136 1 5911.136 41.843 .000 

Deviation from 

Linearity 

3255.621 18 180.868 1.280 .246 

Within Groups 6357.182 45 141.271   

Total 15523.938 64    
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Lampiran 8 Hasil Uji Hipotesis 

 

Correlations 

 

Employee 

engagement 

Feedback 

seeking 

behavior 

Employee engagement Pearson Correlation 1 .617
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 65 65 

Feedback seeking behavior Pearson Correlation .617
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Lampiran 9 Hasil Uji Hipotesis Per-Indikator 

Self Negative 

Correlations 

 EE FSB 

EE Pearson Correlation 1 .568
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 65 65 

FSB Pearson Correlation .568
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Self Positive 

Correlations 

 EE FSB 

EE Pearson Correlation 1 .511
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 65 65 

FSB Pearson Correlation .511
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Other Negative 

Correlations 

 EE FSB 

EE Pearson Correlation 1 .567
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 65 65 

FSB Pearson Correlation .567
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Other Positive 

Correlations 

 EE FSB 

EE Pearson Correlation 1 .570
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 65 65 

FSB Pearson Correlation .570
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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