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Abstract— The results of previous studies indicate that 

satisfaction of basic psychological needs has an impact on work 

engagement. However, the variation of different results on what 

basic needs that have the most influence on the emergence of 

work engagement. The purpose of this study was to determine 

the effect of basic need satisfaction on work engagement of 

employees of the Quality Assurance (QA) Department at PT. 

KMK Plastics I ndonesia. The method used in this research is 

descriptive quantitative with the objective to measure the 

influence between variables and to prove the hypothesis of this 

research. This research was conducted on a number of 

population 106 Quality Assurance (QA) employees at PT. KMK 

Plastics Indonesia. The measuring instruments used are the basic 

needs satisfaction scale (W-BNS) from Van den Broeck et al., and 

the short version of the Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES-9) from  Schaufeli & Bakker. Data analysis has been 

carried out using multiple regression with the results of R2: 0.180 

and the partial determination coefficient test with the results that 

the need of competence satisfaction has the greatest influence 

with a result β= 0.415, therefore it can be said that need of 

competence satisfaction requires the greatest influence in 

generating work engagement employees of the quality assurance 

department of PT. KMK Plastics Indonesia. 

Keywords— Basic Need Satisfaction, Work Engagement, 

Quality Assurance, PT. KMK Plastics Indonesia. 

Abstrak— Hasil riset sebelumnya menunjukkan bahwa 

psychological basic need satisfaction memiliki dampak terhadap 

work engagement. Namun terdapat variasi hasil yang berbeda 

pada kebutuhan dasar apa yang paling berpengaruh terhadap 

munculnya work engagement. Tujuan penelitian ini untuk 

mengetahui pengaruh basic need satisfaction terhadap work 

engagement pada karyawan departemen Quality Assurance 

(QA) di PT.KMK Plastics Indonesia. Metode yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif dengan alasan 

untuk mengukur pengaruh antar variabel dan membuktikan 

hipotesis dari penelitian ini. Penelitian ini dilakukan pada 

populasi yang berjumlah 106 karyawan departemen Quality 

Assurance (QA) di PT.KMK Plastics  Indonesia. Alat ukur yang 

digunakan adalah alat ukur work-related basic need satisfaction 

scale (W-BNS) dari Van den Broeck et al., dan alat ukur Utrecht 

Work Engagement Scale versi pendek (UWES-9) dari Schaufeli  

& Bakker. Analisis data telah dilakukan dengan  memakai 

metode regresi linier berganda dengan hasil R2 : 0.180 dan uji 

koefisien determinasi parsial dengan hasil need of competence 

satisfaction memiliki pengaruh paling besar dengan nilai β= 

0.415, maka dari itu dapat disimpulkan bahwa need of 

competence satisfaction memiliki pengaruh paling besar dalam 

memunculkan work engagement karyawan departemen quality 

assurance PT.KMK Plastics Indonesia.  

Kata Kunci— Basic Need Satisfaction, Work Engagement, 

Quality Assurance, PT. KMK Plastics Indonesia.  

 PENDAHULUAN 

Organisasi dengan sumber daya manusia yang memiliki 

work engagement tinggi menghasilkan performa organisasi 

yang lebih baik daripada perusahaan dengan sumber daya 

manusia yang memiliki work engagement rendah (Truss, et 

al., 2006). Pentingnya Work Engagement yang dijelaskan 

oleh Bakker (2010) bahwa Work Engagement memiliki 

implikasi yang luas bagi kinerja karyawan. Energi dan fokus 

yang tinggi membuat karyawan memberikan potensi penuh 

yang mereka miliki dalam pekerjaan yang mereka lakukan, 

sehingga dapat memberikan dampak positif terhadap 

performa organisasi. Menurut Bakker (2010) Work 

Engagement merupakan konsep motivasi dalam konteks 

pekerjaan, work engagement merupakan keadaan afektif-

motivasi, pengalaman emosi positif dan terpuaskan 

(fulfilling) dalam melakukan pekerjaan yang ditandai 

dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication) dan 

penyerapan (absorption). 

Salah satu variabel yang memiliki pengaruh dan 

merupakan prediktor signifikan terhadap work engagement 

adalah basic need satisfaction yang dikemukakan dalam 

self-determination theory (Bakker et al., 2018). Menurut 

Ryan & Deci (2017) seorang karyawan perlu melibatkan 

orang-orang yang disekitar mereka membiarkan kebutuhan 

dasar mereka untuk bisa terpuaskan dan berperilaku dengan 

cara yang memuaskan kebutuhan dasar psikologis mereka 

yang mencakup kebutuhan akan otonomi, kompetensi dan 

keterkaitan dengan individu di sekitarnya, agar karyawan 

tersebut menjadi lebih otonom dalam melakukan suatu 

tindakan pada kegiatan atau aktivitas nya sehari-hari. 

Menurut Ryan & Deci (2017) pada self-determination 

theory, Basic need satisfaction menjelaskan bahwa setiap 

manusia memiliki kebutuhan psikologis dasar dalam dirinya 

yang perlu dipenuhi atau dipuaskan dengan tujuan untuk 

meningkatkan kesejahteraan dan pengembangan dalam 

dirinya. 

Menurut self-determination theory yang dikemukakan 

oleh Ryan & Deci (2002), karyawan terlibat dalam 
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melakukan pekerjaan melalui pemenuhan kebutuhan 

psikologis dasar yang mereka miliki. Pemenuhan kebutuhan 

akan otonomi, kompetensi dan keterkaitan secara positif 

mempengaruhi engagement pada karyawan karena 

memberikan energi dan arahan bagi individu untuk terlibat 

dalam aktivitas pekerjaannya (Deci & Ryan, 2017). 

Penelitian terdahulu mengenai pengaruh basic need 

satisfaction terhadap work engagement menunjukkan 

bahwa terdapat variansi hasil terkait needs mana yang 

memiliki pengaruh paling besar dalam memunculkan work 

engagement dan penelitian dengan topik ini baru hanya 

dilakukan pada staf akademik, pekerja dengan posisi senior 

dan spesialis, pekerja ritel, pengusaha dan juru tulis. Silman 

(2014) melakukan penelitian kepada pada staff akademik di 

Turki, dan penelitian ini menunjukkan hasil yang positif 

yaitu dengan nilai R= 0,74 dan need yang paling signifikan 

memengaruhi work engagement adalah need for 

competence sebesar β=0,47. Berdasarkan hasil penelitian 

tersebut para staf akademis yang terpenuhi kebutuhan 

dasarnya akan lebih mampu untuk melakukan evaluasi 

terhadap pekerjaannya dan merasa mampu 

mengembangkan dirinya, serta memiliki tingkat work 

engagement yang tinggi dalam melakukan pekerjaanya. 

Pada hasil penelitian lain yang dilakukan oleh 

Prokesova et al. (2019) menunjukkan hasil serupa terkait 

pengaruh Basic Need Satisfaction terhadap Work 

Engagement dengan menyertakan tiga aspek lain yaitu 

positive affectivity, proactive personality, dan 

conscientiousness dengan berdasarkan teori Basic Need 

Satisfaction dari SDT. Penelitian yang dilakukan terhadap 

783 pekerja di republik ceko dengan latar belakang yang 

bervariasi seperti para pekerja dengan posisi senior dan 

spesialis, dan sebagian kecil pada pekerja ritel, pengusaha 

dan juru tulis, penelitian ini memberikan hasil factor 

loadings >.530 dan p<.0001. Penelitian ini menujukkan 

bahwa salah satu dari tiga aspek Basic need satisfaction 

yaitu  competence memiliki hasil yang paling tinggi dalam 

meningkatkan work engagement karyawan dengan hasil 

needs of competence satisfaction (β = 0.83), sedangkan 

kepuasan kebutuhan lainnya tidak berpengaruh secara 

signifikan. (autonomy  β = -0.053  & relatedness (β = 0.067). 

       Pada penelitian yang dilakukan oleh Silman (2014) 

dan Prokesova et al. (2019) menunjukkan bahwa basic need 

satisfaction berperan dalam berbagai latar belakang 

pekerjaan, dan berdasarkan penelitian Silman (2014) yang 

memberikan saran penelitian untuk melakukan penelitian 

serupa dengan mengikutsertakan partisipan dari organisasi 

publik dan swasta lain untuk penelitian yang akan dating, 

maka dari itu peneliti tertarik untuk melihat bagaimana 

peran basic need satisfaction pada pekerjaan di bidang 

industri manufaktur pada bidang quality assurance. 

       Berdasarkan hasil penelurusan literatir yang telah 

dilakukan, penelitian mengenai pengaruh basic need 

satisfaction terhadap work engagement, terdapat variansi 

hasil terkait needs mana yang memiliki pengaruh paling 

besar dalam memunculkan work engagement dan baru 

hanya dilakukan pada staf akademik, pekerja dengan posisi 

senior terdapat kekosongan informasi mengenai pengaruh 

basic need satisfaction terhadap work engagement pada 

bidang pekerjaan lain. Untuk menjawab kekosongan 

informasi tersebut peneliti melakukan penelitian pada 

departemen quality assurance di PT.KMK Plastics 

Indonesia. 

       PT. KMK Plastics Indonesia yang merupakan 

perusahaan swasta yang berjalan sebagai perusahan plastik 

manufaktur yang berlokasi di kawasan industri di 

Kabupaten Bekasi, PT.KMK Plastics Indonesia merupakan 

perusahaan yang bergerak di bidang Molding Injection 

Plastic, Molding-Design dan pembuatan Plastic Injection 

Molding Parts untuk Peralatan Elektronik & Produk. Selain 

memproduksi komponen plastik, perusahaan ini juga 

menerima jasa design, produksi plastic mold, repair dan 

modifikasi cetakan juga pembuatan jig dan tools. 

       Departemen quality assurance merupakan 

departemen yang menyangkut jaminan mutu dari produk 

yang dihasilkan setelah dilakukan produksi dan memiliki 

SOP yang ketat karena merupakan departemen yang dapat 

menentukan hasil akhir dari produk yang dibuat olah 

perusahaan, dalam melakukan pekerjaan karyawan dituntut 

untuk disiplin dan selalu fokus akan pekerjaannya, 

dibutuhkan juga kompetensi yang baik dalam melakukan 

pekerjaan ini, Maka dari itu workengagement merupakan 

faktor penting pada karyawan untuk bisa memberikan 

performa kerja yang baik dan menghasilkan produk yang 

bermutu.Para karyawan yang memperlihatkan semangat 

dan antusiasme dalam melakukan pekerjaan nya dengan 

selalu tekun dalam melakukan pekerjaan nya dan menurut 

manajer tersebut para karyawan departemen QA sangat 

banyak dari mereka ini yang terlihat melakukan pekerjaan 

mereka dengan konsentrasi penuh dan terlihat sangat serius 

dalam melakukan pekerjaannya, dan selain itu tidak jarang 

para karyawan tersebut mengambil lembur untuk 

menyelesaikan tugas juga pekerjaan  yang mereka miliki 

dan mereka merasa dapat meringankan pekerjaan mereka 

agar tidak menumpuk di hari besoknya. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka 

perumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut, 

untuk mengetahui kebutuhan dasar psikologis mana yang 

memiliki pengaruh paling besar terhadap work engagement 

pada karyawan departemen quality assurance (QA) 

PT.KMK Plastics Indonesia. 

 METODOLOGI 

Variabel independen (X) dalam penelitian ini adalah 

Basic Need Satisfaction diasumsikan mewakili mekanisme 

motivasi yang memberi energi dan mengarahkan perilaku 

karyawan dengan tujuan untuk meningkatkan kesejahteraan 

dan pengembangan (Ryan & Deci, 2000). 

Dalam self determination theory, kebutuhan dasar 

psikologis terdiri dari need of autonomy, need of 

competence dan need of relatedness. Need of Autonomy 

menjelaskan bagaimana tindakan individu merupakan 

tindakan yang bersumber dari diri sendiri yang berarti 

individu tersebut  memiliki pilihan dan bersedia untuk 
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menentukan tingkah laku apa yang akan ditampilkan selama 

hal tersebut sesuai dengan nilai dalam dirinya. Need of 

Competence merupakan kebutuhan akan kompetensi ini 

digambarkan dengan perasaan mampu untuk mengerjakan 

tugas dengan baik, dan percaya akan kompetensi yang 

dimiliki. Need of Relatedness merupakan Kebutuhan akan 

keterkaitan digambarkan dengan perasaan terhubung, dan 

dekat dengan karyawan lain, seerta memiliki keinginan 

untuk menjadi bagian dari kelompok.  

Dengan memuaskan kebutuhan psikologis dasar para 

karyawan, manajer dapat menciptakan lingkungan di mana 

semua karyawan dapat memberikan performance optimal 

pada perusahaan dan lebih senang berpartisipasi dalam 

aktivitas kerja (Baard, 2002). Sedangkan, dengan tidak 

terpenuhinya kebutuhan dasar psikologis individu maka 

dapat menyebabkan rendahnya atau menurunnya moivasi 

individu tersebut dalam mengembangkan dirinya juga akan 

merasa tidak mampu dalam melakukan aktivitas dan bahkan 

apabila ketiga kebutuhan dasar psikologis tersebut tidak 

terpenuhi atau bahkan digagalkan dapat menjadi penentu 

dari munculnya workplace violence (Wheeler et al., 2010). 

Variabel dependen (Y) dalam penelitian ini adalah 

Work Engagement Menurut Bakker (2010) Work 

Engagement merupakan konsep motivasi dalam konteks 

pekerjaan, work engagement merupakan keadaan afektif-

motivasi, pengalaman emosi positif dan terpuaskan 

(fulfilling)  dalam melakukan pekerjaan yang ditandai 

dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication) dan 

penyerapan (absorption).  

Vigor Didefinisikan sebagai energi dan mental yang 

kuat selama melakukan pekerjaan, keberanian untuk 

berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu 

pekerjaan, dan ketekunan dalam menghadapi kesulitan 

kerja. Vigor ditandai dengan karyawan mengalami bertahan 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dan ketekunan dalam 

menghadapi kesulitan kerja. Dedication merupakan 

pengalaman bekerja dengan rasa keterlibatan yang sangat 

kuat dan pengalaman bermakna dalam melakukan 

pekerjaan. Absorption merupakan pengalaman bekerja 

dengan penuh konsentrasi dan tanpa paksaan dalam 

melakukannya, pada hal ini karyawan selalu penuh dengan 

konsentrasi dan keseriusan terhadap pekerjaan yang 

dilakukannya. Dalam melakukan pekerjaan waktu terasa 

berlalu begitu cepat dan individu dapat menemukan 

kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaaan.    

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan 

desain cross-sectional survey, Penelitian kuantitatif adalah 

pendekatan untuk menguji teori obyektif dengan memeriksa 

hubungan antar variabel. Variabel yang akan diteliti dapat 

diukur, biasanya dengan menggunakan instrumen, sehingga 

data dengan angka dapat dianalisis dengan menggunakan 

prosedur statistik. Dalam penelitian kuantitatif terdapat 

desain survei dan eksperimental. Desain survei memberikan 

deskripsi kuantitatif tentang tren, sikap, dan pendapat suatu 

populasi, atau tes untuk asosiasi antar variabel populasi, 

dengan mempelajari sampel populasi tersebut (Creswell & 

Creswell, 2018). 

Populasi dari penelitian yang akan dilakukan ini adalah 

seluruh karyawan di departemen Quality Assurance (QA) 

yang mencakup bagian Quality Assurance (QA) dan 

Production Quality Control (PQC) PT. KMK Plastics 

Indonesia dengan jumlah 106 karyawan yang terdiri dari 22 

karyawan dengan posisi manajerial dan 84 karyawan 

dengan posisi non-manajerial (dengan status 54 karyawan 

tetap dan 25 lainnya sebagai karyawan kontrak). 

Format skala kepuasan kebutuhan dasar yaitu Work-

related Basic Need Satisfaction Scale (W-BNS) yang 

dikembangkan oleh (Van den Broeck et al., 2010) dengan 

mengacu pada teori SDT yang dikembangkan oleh (R. M. 

Ryan & Deci, 2000), alat ukur ini terdiri dari 16 aitem dan 

menggunakan model skala likert dengan lima kategori 

jawaban interval yang terdiri dari 1 Sangat  Tidak Setuju 

(STS), 2 Tidak Setuju (TS), 3 Netral (N), 4 Setuju (S), dan 

5 Sangat Setuju (ST) (Van den Broeck et al., 2010). Skala 

ini mencakup autonomy, relatedness dan competence. Alat 

ukur yang digunakan berdasarkan adaptasi kedalam Bahasa 

Indonesia yang dilakukan oleh peneliti, setelah dilakukan 

uji terpakai dalam proses pengambilan data terhadap 106 

karyawan PT.KMK Plastics Indonesia, hasil analisis 

menunjukkan W-BNS memiliki nilai reliabilitas cronbach’s 

alpha sebesar (α= 0.803), AVE= 0.360, CR= 0.890 dan uji 

Confirmatory Factor Analysis (CFA) dengan hasil 

CFI= .934, TLI= .922, SRMR= .0730, dan RMSEA= .050. 

Alat ukur yang akan digunakan berdasarkan adaptasi 

alat ukur kedalam Bahasa Indonesia yang dilakukan oleh 

Kristiana et al (2019) mengacu pada alat ukur yang 

dikembangkan oleh Schaufeli & Bakker (2004) yang 

merupakan versi pendek (UWES-9). Skala ini terdiri dari 9 

aitem dengan tujuh kategori jawaban interval yang terdiri 

dari Tidak Pernah (0), Hampir tidak pernah (1), Jarang (2), 

Kadang-kadang (3), Sering (4),Sangat sering (5) dan Selalu 

(6) (Schaufeli & Bakker, 2004). Setelah peneliti melakukan 

uji alat ukur tersebut pada 106 karyawan PT.KMK Plastics 

Indonesia, hasil analisis menunjukan UWES-9 memiliki 

nilai reliabilitas cronbach’s alpha sebesar (α= 0.862), 

AVE= 0.423, CR= 0.865 dan uji Confirmatory Factor 

Analysis (CFA) dengan hasil CFI= .906, TLI= .859, 

SRMR= .0617, dan RMSEA= .072. 

 PEMBAHASAN DAN DISKUSI 

Pengaruh Basic Need Satisfaction Terhadap Work 

Engagement 

TABEL 1. HASIL STATISTIK PENGARUH BASIC NEED 

SATISFACTION TERHADAP WORK ENGAGEMENT PADA 

KARYAWAN DE 

  B SEB    Beta  t   Sig. 

Need of .056 .289 .017  .193 .000* 

Autonomy       

Need of .856 .188 .415  4.543 .000* 

Competence       

Need of -.113 .302 -.034  -.375 .000* 

Relatedness       
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Note : B=Unstandarized Coefficient, SEB=Standard Error of Beta, 

Beta=Standarized Coefficient 

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda, didapatkan 

nilai sebesar R=0.424, R2 = 0.180. Hal ini menunjukkan 

bahwa basic need satisfaction memberikan kontribusi 

dalam meningkatkan work engagement sebanyak 18%. 

Artinya basic need satisfaction memiliki pengaruh yang 

tergolong rendah terhadap work engagement. 

Hal ini didasari oleh pemenuhan kebutuhan dasar yang 

hanya terpenuhi pada salah satu kebutuhan yaitu need of 

competence satisfaction sedangkan dua kepuasan keutuhan 

lainya tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

work engagement, maka dari itu hanya need of competence 

yang berperan untuk memunculkan work engagement 

karyawan sehingga peran basic need satisfaction pada 

penelitian dijelaskan tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan untuk memunculkan work engagement 

karyawan. 

Hal ini dapat terjadi karena work engagement yang 

dimiliki karyawan bisa jadi lebih banyak dipengaruhi oleh 

career competencies yang didefinisikan sebagai 

pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk dapat 

mengembangkan karir pribadi (Akkermans et al., 2013) atau 

terkait masa kerja pada para karyawan yang menunjukkan 

bahwa semakin lama masa kerja karyawan, akan semakin 

tinggi work engagement karyawan terhadap pekerjaannya 

(Schaufeli et al., 2006). 

Pada hasil koefiesien determinasi parsial didapatkan 

bahwa kebutuhan dasar yang memiliki pengaruh paling 

dominan dalam meningkatkan work engagement adalah 

need of competence satisfaction dengan nilai sebesar (β = 

0.415) sedangkan need of autonomy satisfaction 

menunjukkan hasil yang tidak signifikan dalam 

memunculkan work engagement (β = 0.17), begitu pula 

dengan need of relatedness satisfaction dengan nilai sebesar 

(β = -.034).  

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Prokesova et al. (2019) yang dilakukan terhadap 783 

pekerja di republik ceko dengan latar belakang yang 

bervariasi seperti para pekerja dengan posisi senior dan 

spesialis, dan sebagian kecil pada pekerja ritel, pengusaha 

dan juru tulis, dengan hasil pengaruh kebutuhan yang paling 

besar terhadap work engagement adalah needs of 

competence satisfaction (β = 0.83), sedangkan kepuasan 

kebutuhan lainnya tidak berpengaruh secara signifikan. 

(autonomy  β = -0.053  & relatedness β = 0.067). 

Hal ini menjelaskan bahwa karyawan departemen 

quality assurance di PT.KMK Plastics Indonesia, hanya 

terpenuhi kepuasan kebutuhan dasar akan kompetensi nya 

karena, pekerjaan yang mereka lakukan merupakan 

pekerjaan manufaktur industri yang memiliki SOP yang 

sangat tinggi dimana disiplin dan konsentrasi  dalam 

melakukan pekerjaan merupakan hal penting, kompetensi 

tiap karyawannya dalam melakukan pekerjaan dengan baik 

merupakan hal yang sangat dibutuhkan oleh perusahaan 

dalam departemen quality assurance itu sendiri. 

 KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil uraian yang telah dipaparkan 

sebelumnya maka peneliti dapat menyimpulkan: 

1. Terdapat pengaruh basic need satisfaction terhadap 

work engagement pada karyawan departemen 

quality assurance diPT.KMK Plastics Indonesia, 

namun pengaruh tersebut tidak terlalu besar karena 

hanya dengan nilai sebesar 18%. 

2. Need of competence satisfaction memiliki 

pengaruh paling besar terhadap work engagement 

pada karyawan departemen quality assurance di 

PT.KMK Plastics Indonesia dengan nilai  (β = 

0.415). 

3. Need of autonomy satisfaction dan need of 

relatedness satisfaction tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap work engagement pada 

karyawan  departemen quality assurance di 

PT.KMK Plastics Indonesia dengan nilai ( need of 

autonomy satisfaction β = 0.17 & need of 

relatedness satisfaction β = -.034). 
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