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Abstract. The purpose of this study is to investigate how much influences basic needs 

satisfaction on work engagement in employees of the insurance marketing division 

of PT Jasaraharja Putera Serang Branch. A number of samples in this research were 

20 employees of the insurance marketing division. The measuring tools used were 

the basic needs satisfaction measurement tool from Van den Broeck et al., (2010) as 

well as the work engagement measurement tool from Salanova, Gonzales-Roma & 

Bakker, (2002). The method in this research was multiple regression method. The 

result showed that the satisfaction of basic needs had an influence on each need, 

namely autonomy by 33.39%, competence by 27.33% and linkage by 30.34% on 

work involvement. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh basic 

need satisfaction terhadap work engagement yang dilakukan pada karyawan divisi 

pemasaran asuransi PT Jasaraharja Putera Cabang Serang. Jumlah sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 20 karyawan divisi pemasaran asuransi. Alat ukur yang 

digunakan adalah alat ukur basic need satisfaction dari Van den Broeck et al., (2010) 

serta alat ukur work engagement dari Salanova, Gonzales-Roma & Bakker, (2002). 

Analisis data yang digunakan adalah multiple regression. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa basic need satisfaction memberikan pengaruh pada setiap needs 

yaitu autonomy sebesar 33,39%, competence sebesar 27,33% dan relatedness sebesar 

30,34% pada work engagement. 
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A. Pendahuluan 

Untuk bersaing secara efektif di era industri 4.0, perusahaan tidak lagi hanya mencari calon 

karyawan yang memiliki kemampuan di atas rata-rata, namun mereka juga mencari karyawan 

yang mampu menginvestasikan diri mereka sendiri untuk engaged dalam pekerjaan, proaktif, 

dan memiliki komitmen tinggi terhadap standar kualitas kerja [2]. Sumber daya manusia 

merupakan salah satu elemen terpenting perusahaan yang akan membawa dan menjalankan misi 

serta visi perusahaan dan juga tujuan strategis dari perusahaan. Berdasarkan Survey Gallup 

tahun 2017 [1], ditemukan bahwa sebanyak 76,5% karyawan di Indonesia tidak merasakan 

engagement di tempat kerjanya. Temuan terbaru Gallup menunjukkan bahwa tingkat 

engagement karyawan secara global turun sebanyak 2% pada tahun 2020. Karyawan dengan 

engagement yang tinggi akan terhindar dari kelelahan kerja (burnout), karena engagement dapat 

dilihat sebagai pendekatan proaktif dan mendasar untuk kinerja dan keberlanjutan organisasi, 

sehingga karyawan dengan work engagement tinggi memiliki tingkat energi yang tinggi pula, 

antusias dengan pekerjaan mereka, dan sering melibatkan diri secara mendalam dalam pekerjaan 

mereka [12], [14], dengan demikian karyawan yang engaged dapat menunjukkan performa yang 

optimal saat bekerja. 

Salah satu alasan mengapa work engagement merupakan konsep yang begitu populer, 

yaitu karena work engagement merupakan suatu prediktor yang sangat baik untuk employee, 

team, dan organizational outcomes yang ditunjukkan dengan dedikasi mereka yang kuat dan 

fokus pada aktivitas kerja, karena karyawan yang terlibat akan menunjukkan performa tugas 

dalam peran yang lebih baik [5]. Selain itu, karena keterbukaan mereka terhadap pengalaman 

baru, karyawan yang terlibat memiliki lebih banyak ide kreatif dan lebih cenderung berinovasi 

dan menjadi entrepreneurial .Selain hasil tingkat performa pada tingkat individu, penelitian 

telah menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat lebih cenderung membantu rekan kerja 

mereka. Di tingkat tim, teamwork engagement terbukti berhubungan positif dengan team 

performance [11], [19]. Engagement dapat melintasi dari satu individu ke individu lainnya, dan 

karena itu memiliki efek penting dalam sebuah tim [4], [10], [20]. 

Work engagement yang meliputi tiga aspek yaitu vigor, dedication dan absorption yang 

pada gilirannya menghasilkan emosi positif sehingga terjadi keterlibatan penuh dalam 

melakukan pekerjaan [18]. Bakker, Schaufeli dan Taris [3], menyatakan bahwa work 

engagement merupakan aspek keterlibatan dalam melakukan pekerjaan dan dikarakteristikkan 

oleh tiga dimensi utama yaitu vigor yang ditandai dengan tingkat energi dan ketahanan mental 

yang tinggi saat bekerja, kemampuan menginvestasikan usaha dalam pekerjaan dan ketekunan 

bahkan dalam menghadapi kesulitan. Dedication mengacu pada engaged yang kuat dalam 

pekerjaan, anutusiasme, inspirasi, kebanggan dan tantangan. Absorption ditandai dengan 

konsentrasi penuh dan terhanyut dalam pekerjaan. Dengan demikian work engagement 

memberikan gambaran mengenai keterkaitan perilaku seseorang dalam mengikatkan diri pada 

suatu [3],[14]. 

Dalam studi Deci dan Ryan, perspektif self-detemination theory menunjukkan bahwa 

karyawan menjadi engaged di tempat kerja dapat melalui kepuasan kebutuhan psikologis dasar 

atau biasa disebut dengan basic need satisfaction. Ditunjukkan bahwa pemuasan kebutuhan 

seperti autonomy, competence dan relatedness secara positif mempengaruhi work engagement, 

sehingga memberikan energi dan arahan bagi orang-orang untuk engaged dalam aktivitas kerja 

mereka [6], [7]. Upaya pemuasan terhadap basic need satisfaction mampu menghasilkan 

pengalaman berupa emosi positif bagi karyawan karena diri mereka berfungsi secara optimal, 

merasakan penghayatan dan memiliki kemampuan dalam mencapai keberhasilan dan 

memengaruhi lingkungan, karena secara langsung mempengaruhi motivasi dan individu. 

Autonomous motivation dan well-being terjadi ketika kebutuhan autonomy, competence dan 

relatedness terpenuhi dan individu terlibat dalam pekerjaannya karena mereka enjoy ketika 

bekerja [13], [15]. 

Ditemukan pada penelitian-penelitian sebelumnya bahwa basic need satisfaction 

sepenuhnya memiliki korelasi antara job characteristics, burnout, and engagement. Hal ini 

ditunjukkan dengan karyawan yang dikelilingi oleh resourceful job characteristics sehingga 

lebih mungkin untuk mengalami perasaan kebebasan psikologis (yaitu, autonomy), hubungan 
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interpersonal (yaitu, relatedness), dan berkemampuan (yaitu, competence), yang pada 

gilirannya menjelaskan mengapa mereka merasa less exhausted dan lebih bersemangat (vigor) 

dalam pekerjaan mereka. Sebaliknya, karyawan yang menghadapi banyak tuntutan pekerjaan 

(job demand) tampaknya lebih mungkin mengalami kegagalan dalam memenuhi kebutuhan 

psikologis dasar mereka dan karena itu mengalami lebih banyak kelelahan [22] 

Dalam penelitian van Wingerden et al., [21] pada intern menunjukkan tingginya 

pengaruh yaitu sebesar 0,82, dikatakan bahwa ketiga needs pada basic need satisfaction 

memiliki pengaruh terhadap work engagement dalam penelitian tersebut. Penelitian yang 

dilakukan oleh Rahmadani, Schaufeli, et al., [16], basic psychological need satisfaction 

berpengaruh secara positif pada work engagement (β = .44/.63 di Indonesia dan Russia. 

Penelitian yang dilakukan oleh Robijn et al., [17], ditemukan bahwa basic need satisfaction 

memiliki hubungan positif dengan work engagement pada staff perusahaan asuransi di Belgia. 

Perusahaan asuransi merupakan salah satu lembaga industri keuangan nonbank yang berperan 

penting dalam sistem keuangan. Industri keuangan itu sendiri merupakan motor penggerak 

perekonomian di suatu negara, diantaranya bank, perusahaan asuransi, dana pensiun, dan 

reksadana telah berperan dalam perdagangan instrumen keuangan [8].  Industri asuransi menjadi 

salah satu pilar dalam pertumbuhan ekonomi di suatu negara, maka perusahaan yang ingin 

berkembang dan selalu bertahan harus dapat memberikan produk baik barang maupun jasa 

kepada para pelanggan dengan mutu yang baik, harga bersaing, penyerahan lebih cepat, dan 

pelayanan yang lebih baik dari pada pesaing. Industri ini memiliki pangsa pasar kedua terbesar 

setelah perbankan dan merupakan pemegang pangsa pasar terbesar dalam industri lembaga 

keuangan nonbank (Bank Indonesia, 2010: 23), namun kontribusi industri asuransi pada 

perekonomian Indonesia masih tergolong rendah. Kontribusi premi bruto industri asuransi 

hingga tahun 2009 masih di bawah 2 persen dari Produk Domestik Bruto (PDB). 

PT Jasaraharja Putera atau JP-Insurance adalah anak perusahaan dari PT Jasaraharja 

yang merupakan salah satu perusahaan yang bergerak pada bidang jasa asuransi yang dimiliki 

oleh Badan Usaha Milik (BUMN). Perusahaan tersebut memiliki berbagai produk asuransi 

seperti JP-ASTOR (Asuransi Kendaraan) Bermotor, JP-GRAHA (Asuransi Kebakaran), JP-

ASPRI (Asuransi Kecelakaan Pribadi), JP-BONDING, JP-ASKRED dan JP- SYARIAH. Pada 

perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa, divisi pemasaran memiliki peranan penting dalam 

menjalin hubungan baik dengan pelanggan dan masyarakat serta menjadi jembatan antara 

perusahaan dan lingkungan eksternal, dalam kata lain sebagai penjaga citra perusahaan serta 

industri asuransi di mata masyarakat [9].  Dalam menjalakankan pekerjaannya, tugas-tugas 

pokok seperti membuat pipeline (target pendapatan), memenuhi target penjualan sebesar 300% 

dari target yang telah ditetapkan, menangani nasabah baik perorangan maupun instansi agar 

dapat mencapai target yang telah ditentukan oleh perusahaan, mengedukasi nasabah tentang 

pentingnya merencanakan perlindungan masa depan, membuat polis serta menjelaskannya 

secara jelas dan terperinci, memberikan penawaran harga dan meminta data kepada nasabah 

yang berhubungan dengan klaim maupun premi [23], sehingga karyawan memerlukan kinerja 

yang optimal untuk menjalankan tugas-tugas tersebut. Berdasarkan latar belakang yang telah 

diuraikan, maka perumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut. 

1. Bagaimana basic need satisfaction yang terdiri dari need for autonomy, competence dan 

relatedness pada karyawan divisi pemasaran asuransi di PT Asuransi Jasaraharja Putera 

Cabang Serang? 

2. Seberapa besar work engagement pada karyawan divisi pemasaran asuransi di PT 

Asuransi Jasaraharja Putera Cabang Serang? 

3. Seberapa besar pengaruh masing-masing basic need satisfaction terhadap work 

engagement pada karyawan divisi pemasaran asuransi di PT Asuransi Jasaraharja Putera 

Cabang Serang? 

B. Metodologi Penelitian 

Peneliti menggunakan metode analisis kausalitas dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Populasi yang dipilih dalam penelitian ini adalah karyawan divisi pemasaran asuransi di PT 

Asuransi Jasaraharja Putera Cabang Serang yang berjumlah 20 karyawan.  
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Dengan teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner, wawancara, dan studi pustaka. Adapun teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah teknis regresi berganda. 

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Hubungan antara Basic Need Satisfaction (X) dengan Work Engagement (Y) 

Tabel 1. Kategorisasi Basic Need Satisfaction 

Kategori 
Autonomy  Competence Relatedness 

F % F % F % 

Rendah  

Sedang 

1 

18 

5 

90 

1 

15 

5 

75 

1 

18 

5 

90 

Tinggi 1 5 4 20 1 5 

Total 20 100 20 100 20 100 

Diketahui bahwa dari 20 karyawan divisi pemasaran pada need for autonomy memiliki 

kategori rendah sebanyak 5%, kategori sedang sebanyak 90% dan kategori tinggi sebanyak 5%, 

artinya rata-rata karyawan atau sebanyak 18 karyawan merasa kebutuhan mereka terpenuhi, 

sehingga karyawan merasa tugas dalam pekerjaannya adalah bagian dan pilihan dirinya, 

sehingga karyawan akan merasa tindakan mereka bersumber dari diri sendiri. Selanjutnya pada 

need for competence, sebanyak 5% karyawan yang dikategorikan rendah, sebanyak 75% 

karyawan yang dikategorikan sedang dan sebanyak 20% yang dikategorikan tinggi, artinya lebih 

dari sebagian karyawan merasa mampu melakukan tugas pekerjaannya sebagai divisi pemasaran 

serta merasa mampu melakukannya dengan efektif. Pada need terakhir yaitu relatedness, 

karyawan dengan kategori rendah sebanyak 5%, dengan kategori sedang sebanyak 90% dan 

dengan kategori tinggi sebanyak 5%, hal ini menunjukkan sebagian besar karyawan merasa, 

mereka termasuk ke dalam bagian kelompok di tempat kerja dan merasa terhubung dengan 

rekan-rekan di lingkungan kerjanya. 

Dari data yang telah dipaparkan sebelumnya, disimpulkan bahwa pemenuhan basic need 

satisfaction pada 20 karyawan divisi pemasaran berada di kategori sedang, sehingga temuan ini 

menjelaskan kondisi karyawan yang sebagian besar merasa cukup terpenuhi dengan kebutuhan 

dasarnya. Selaras dengan pendapat tersebut bahwa tuntutan yang dimiliki divisi pemasaran 

dalam mengerjar target premi, memberikan gambaran bahwa basic need satisfaction yang 

terpenuhi dapat berperan penting dalam performa kerja karyawan. Hal ini ditandai dengan, 

bagaimana karyawan merasa mampu menguasai suatu produk, merasa mampu dan paham 

bagaimana cara mempersuasi nasabah melalui pengetahuannya mengenai produk, serta merasa 

menjadi suatu bagian dari kelompok di lingkungan kerja sehingga memberikan semangat kerja 

tim. 

Tabel 2. Kategorisasi Work Engagement 

Kategori Vigor  Dedication Absorption 

F % F % F % 

Rendah 0 0 0 0 0 0 

Sedang 0 1 5 0 0 0 

Tinggi 20 19 95 20 20 100 

Total 20 100 20 100 20 100 

Diketahui bahwa dari 20 karyawan divisi pemasaran pada aspek vigor memiliki kategori 

tinggi sebanyak 100%, artinya keseluruhan karyawan memiliki semangat tinggi dalam bekerja, 

serta mampu bekerja dalam tekanan.  Selanjutnya pada aspek dedication, sebanyak 5% 

karyawan yang dikategorikan sedang dan sebanyak 95% yang dikategorikan tinggi, hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan menjalankan pekerjaannya dengan antusias dan 
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menjadikan pekerjaannya sebagai suatu yang bermakna. Pada aspek terakhir yaitu absorption 

memiliki kategori tinggi sebanyak 100%, artinya ketika karyawan menjalankan tugasnya 

sebagai divisi pemasaran, karyawan melakukannya dengan konsentrasi yang tinggi, sehingga 

merasa terhanyut pada apa yang dikerjakannya. Dengan demikian, dalam menjalankan 

pekerjaannya karyawan divisi pemasaran menunjukkan bahwa mereka engaged pada 

pekerjaannya akibat dari emosi positif yang telah dirasakan sebelumnya. 

Tabel 3. Hasil Multiple Regression 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 8.897 2.954  3.012 .008 

Autonomy .976 .458 .365 2.131 .049 

Competence .779 .327 .321 2.384 .030 

Relatedness .964 .337 .356 2.864 .011 

Tabel 4. Koefisien Determniasi Secara Parsial 

Model Standardized Coefficients Correlations Total 

Pengaruh Beta Zero-order 

1 (Constant)  

Autonomy .365 .915 33,39% 

Competence .321 .852 27,33% 

Relatedness .356 .853 30,34% 

Berdasarkan tabel 4, secara parsial basic need satisfaction terhadap work engagement 

menunjukkan bahwa need for autonomy memiliki pengaruh tersebesar yaitu 33,39% dengan 

nilai koefisien (β=0.365), need for competence memiliki pengaruh terendah terhadap work 

engagement yaitu sebesar 27,33% dengan nilai koefisien (β=0.21), dan need for relatedness, 

memiliki pengaruh dengan kategori sedang sebesar 30,34% dengan nilai koefisien (β=356), 

artinya salah satu need karyawan tidak memiliki pengarruh yang signifikan pada karyawan PT 

Jasaraharja Putera Cabang Serang, sehingga karyawan merasa kurang mampu dalam 

menyelesaikan tugasnya. Kendati demikian, 2 needs lainnya memiliki pengaruh terhadap work 

engagement karyawan, sehingga karyawan merasa pekerjaannya adalah sesuatu yang sesuai 

dengan pilihan dan kenginannya, karyawan juga merasakan dukungan sosial serta dekat dengan 

orang lain, sehingga terintegrasi tidak hanya mengacu pada menyelaraskan semua aspek diri 

sendiri, tetapi juga menyelaraskan dengan orang lain, maka ketika menghadapi tantangan dalam 

pekerjaannya, karyawan akan merasa antusias (dedication) dan menghayati pekerjaan mereka 

(absorption). 

Dinamika basic need satisfaction dalam mempengaruhi work engagement adalah ketika 

kebutuhan-kebutuhan tersebut terpenuhi, menghasilkan suatu emosi positif yang menciptakan 

pengalaman yang berasal dari diri sendiri. Hal tersebut mencakup pada motivasi intrinsik atau 

autonomous motivation. Bukti mendukung pernyataan ini adalah bentuk autonomous motivation 

telah ditemukan untuk secara positif memprediksi kinerja, kepuasan, dan komitmen kerja, untuk 

melindungi dari tekanan tuntutan pekerjaan yang tinggi, dan secara negatif memprediksi 

burnout dan exhaustion. Temuan hasil penelitian ini selaras dengan penelitian sebelumnya yaitu 

dari Wouter Robijn, dkk [11] pada staff asuransi di Belgia. Ditemukan bahwa hanya tiga dimensi 

basic need satisfaction berpengaruh terhadap work engagement yaitu autonomy sebesar 0,85, 

competence sebesar 0,33. dan relatedness sebesar 0,62. Hal ini menunjukkan karyawan merasa 

belum cukup terpenuhi kebutuhan akan competence, sehingga ketika bekerja karyawan akan 
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merasa tidak mampu dan menguasai tugas yang dikerjakannya. 

 

Gambar 1. Hasil Pengolahan Data 

D. Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan dalam penelitian ini, peneliti menyimpulkan beberapa hasil penelitian 

sebagai berikut: 

1. Karyawan divisi pemasaran memiliki tingkat basic need satisfaction dengan kategori 

sedang. Ditemukan dari ketiga needs, terdapat 1 need dengan pengaruh rendah yaitu need 

for competence. 

2. Karyawan divisi pemasaran memiliki tingkat work engagement yang tinggi, hal ini 

mencakup vigor, dedication, dan absorption pada keseluruhan karyawan ketika bekerja. 

3. Masing-masing needs dari basic need satisfaction memberikan pengaruh terhadap work 

engagement yaitu autonomy sebesar 33,39%, competence sebesar 27,33% dan 

relatedness sebesar 30,34%. 
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