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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employee Experience dan Employee Engagement terhadap Kepuasan 

Kerja karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang 

dapat memengaruhi produktivitas, loyalitas, dan kinerja karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Employee Experience 

dan Employee Engagement dipandang sebagai faktor yang mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia melalui 

pengalaman kerja yang positif serta keterlibatan karyawan yang tinggi terhadap pekerjaan dan organisasi. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif. Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan 

PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar yang berjumlah 50 orang dan seluruhnya dijadikan sampel penelitian 

menggunakan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert. Data 

yang diperoleh dianalisis menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan program Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS), yang didukung oleh uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R²). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Experience berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan. Employee Engagement juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Selain itu, Employee 

Experience dan Employee Engagement secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan pengalaman kerja dan 

keterlibatan karyawan dapat menjadi strategi yang efektif dalam meningkatkan kepuasan kerja serta mendukung pencapaian 

tujuan organisasi secara berkelanjutan. 

Kata Kunci: Employee Experience, Employee Engagement, Kepuasan Kerj, Sumber Daya Manusia

1. Latar Belakang 

 

Sumber daya manusia merupakan aset strategis yang berperan penting dalam menentukan keberhasilan 

organisasi. Dalam menghadapi persaingan bisnis yang semakin dinamis, perusahaan dituntut untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja menjadi indikator penting 

karena berhubungan dengan produktivitas, loyalitas, dan kualitas kinerja karyawan dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

Salah satu faktor yang memengaruhi kepuasan kerja adalah employee experience. Employee experience 

menggambarkan keseluruhan pengalaman yang dirasakan karyawan selama berinteraksi dengan organisasi, 

meliputi lingkungan fisik, budaya kerja, dan dukungan teknologi. Pengalaman kerja yang positif mampu 

meningkatkan kenyamanan, motivasi, serta persepsi karyawan terhadap perusahaan. Selain itu, employee 

engagement juga menjadi faktor penting yang mencerminkan keterikatan emosional, dedikasi, dan semangat 

karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi cenderung 

menunjukkan komitmen yang lebih kuat serta memberikan kontribusi optimal bagi organisasi. 

PT Angkasa Pura Supports sebagai perusahaan penyedia layanan pendukung operasional bandar udara 

sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia dalam memberikan layanan yang optimal. Namun, masih 

terdapat tantangan terkait kepuasan kerja karyawan yang dipengaruhi oleh pengalaman kerja dan tingkat 

keterlibatan karyawan dalam organisasi. Di sisi lain, penelitian mengenai pengaruh employee experience dan 

employee engagement terhadap kepuasan kerja pada sektor jasa pendukung kebandarudaraan masih relatif 

terbatas, khususnya pada PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. 

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh employee experience 

dan employee engagement terhadap kepuasan kerja karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Hasil 
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penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan dalam merumuskan strategi pengelolaan 

sumber daya manusia yang lebih efektif guna meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

2. Kajian Teoritas 

Kajian teoritis dalam penelitian ini berfokus pada konsep Employee Experience, Employee Engagement, 

dan Kepuasan Kerja sebagai variabel utama yang digunakan untuk menjelaskan hubungan antarvariabel penelitian. 

Ketiga konsep tersebut merupakan bagian penting dalam manajemen sumber daya manusia yang berperan dalam 

meningkatkan kualitas kinerja dan keberlangsungan organisasi. 

Employee Experience merupakan keseluruhan pengalaman yang dirasakan karyawan selama berinteraksi 

dengan organisasi sejak proses rekrutmen hingga berakhirnya hubungan kerja. Menurut Morgan (2017), employee 

experience mencakup aspek lingkungan fisik, lingkungan budaya, dan lingkungan teknologi yang membentuk 

persepsi karyawan terhadap perusahaan. Pengalaman kerja yang positif dapat meningkatkan kenyamanan, 

motivasi, produktivitas, serta kepuasan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. 

Employee Engagement adalah tingkat keterikatan emosional, kognitif, dan fisik karyawan terhadap 

pekerjaan dan organisasi tempat mereka bekerja. Schaufeli et al. menjelaskan bahwa employee engagement terdiri 

atas tiga dimensi utama, yaitu vigor (semangat kerja), dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan terhadap 

pekerjaan). Karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung menunjukkan komitmen yang kuat, 

antusiasme dalam bekerja, serta kesediaan memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. 

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional positif yang muncul sebagai hasil evaluasi karyawan 

terhadap pekerjaannya. Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa kepuasan kerja mencerminkan perasaan 

individu terhadap pekerjaan yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti beban kerja, lingkungan kerja, sistem 

kompensasi, peluang pengembangan karier, dan hubungan dengan rekan kerja. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

akan mendorong peningkatan produktivitas, loyalitas, dan kinerja karyawan. 

Berdasarkan teori tersebut, penelitian ini mengasumsikan bahwa semakin baik employee experience dan 

semakin tinggi employee engagement yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja 

yang dirasakan. Oleh karena itu, kedua variabel tersebut dipandang sebagai faktor penting yang dapat 

memengaruhi kepuasan kerja karyawan pada PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. 

 

Gambar 1 Kerangka Pikir 
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3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif yang bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh Employee Experience dan Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT 

Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada 

pengukuran hubungan antarvariabel melalui data numerik yang dianalisis secara statistik. 

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang merupakan karyawan PT 

Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Instrumen penelitian disusun menggunakan skala Likert lima poin 

untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap setiap pernyataan yang berkaitan dengan variabel 

penelitian. Variabel independen dalam penelitian ini adalah Employee Experience (X1) dan Employee 

Engagement (X2), sedangkan variabel dependen adalah Kepuasan Kerja (Y). 

Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 

Tahapan analisis meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik yang terdiri atas uji normalitas, uji 

multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas, serta analisis regresi linear berganda. Selanjutnya dilakukan uji 

parsial (uji t), uji simultan (uji F), dan koefisien determinasi (R²) untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

Melalui metode tersebut, penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran empiris mengenai 

pengaruh Employee Experience dan Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Angkasa Pura 

Supports Cabang Makassar secara objektif dan terukur. 

a. Tempat Dan Waktu Penelitian 

1. Tempat 

 Penelitian ini dilaksanakan pada PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar yang berlokasi di kawasan 

Bandar Udara Internasional Sultan Hasanuddin, Kabupaten Maros, Sulawesi Selatan. Perusahaan ini dipilih 

sebagai lokasi penelitian karena bergerak di bidang jasa pendukung operasional kebandarudaraan yang sangat 

bergantung pada kualitas sumber daya manusia dalam memberikan pelayanan yang optimal. 

2. Waktu 

 Pelaksanaan penelitian dilakukan selama periode tahun 2025, yang meliputi tahap persiapan penelitian, 

penyusunan instrumen, pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan, pengolahan data, 

hingga penyusunan laporan penelitian. Pemilihan waktu tersebut disesuaikan dengan kebutuhan penelitian agar 

data yang diperoleh dapat menggambarkan kondisi aktual terkait Employee Experience, Employee Engagement, 

dan Kepuasan Kerja karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. 

b. Jenis Dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

 Penelitian ini menggunakan data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka atau dapat 

diukur secara numerik sehingga memungkinkan untuk dianalisis menggunakan metode statistik. Data kuantitatif 

dalam penelitian ini diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Angkasa Pura Supports 

Cabang Makassar yang berkaitan dengan variabel Employee Experience, Employee Engagement, dan Kepuasan 

Kerja. 

2. Sumber Data 

Berdasarkan sumbernya, data yang digunakan terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer 

merupakan data yang diperoleh secara langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan 

PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Data ini digunakan untuk mengetahui persepsi responden mengenai 

pengalaman kerja, keterlibatan kerja, dan tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan. 
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Sementara itu, data sekunder diperoleh dari berbagai sumber yang telah tersedia, seperti buku, jurnal ilmiah, 

artikel penelitian terdahulu, dokumen perusahaan, serta literatur lain yang relevan dengan penelitian. Data 

sekunder digunakan untuk mendukung landasan teori, memperkuat hasil penelitian, serta memberikan informasi 

yang berkaitan dengan objek dan variabel yang diteliti. 

c. Populasi Dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar yang 

aktif bekerja pada saat penelitian dilaksanakan. Populasi dipilih karena seluruh karyawan memiliki keterkaitan 

langsung dengan variabel yang diteliti, yaitu Employee Experience, Employee Engagement, dan Kepuasan Kerja. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh (saturated 

sampling), yaitu teknik penentuan sampel dengan menjadikan seluruh anggota populasi sebagai responden 

penelitian. Teknik ini digunakan karena jumlah populasi relatif terbatas sehingga seluruh karyawan dapat dijadikan 

sampel untuk memperoleh data yang lebih representatif dan menggambarkan kondisi sebenarnya. 

Dengan menggunakan sampling jenuh, jumlah sampel dalam penelitian ini sama dengan jumlah populasi, 

yaitu sebanyak 50 orang karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Penggunaan seluruh anggota 

populasi sebagai sampel diharapkan mampu meningkatkan tingkat akurasi hasil penelitian serta meminimalkan 

kesalahan dalam pengambilan kesimpulan mengenai pengaruh Employee Experience dan Employee Engagement 

terhadap Kepuasan Kerja karyawan. 

d. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan untuk memperoleh informasi yang akurat mengenai 

pengaruh Employee Experience dan Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Angkasa Pura 

Supports Cabang Makassar. Teknik pengumpulan data yang digunakan meliputi kuesioner, observasi, dan 

dokumentasi. 

Kuesioner merupakan metode utama yang digunakan dalam penelitian ini. Kuesioner disusun berdasarkan 

indikator masing-masing variabel penelitian dan diberikan kepada seluruh responden. Pengukuran jawaban 

responden menggunakan skala Likert lima tingkat, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Teknik ini 

digunakan untuk memperoleh data primer mengenai persepsi karyawan terhadap Employee Experience, Employee 

Engagement, dan Kepuasan Kerja. 

Selain kuesioner, penelitian ini juga menggunakan metode observasi, yaitu pengamatan langsung terhadap 

kondisi lingkungan kerja dan aktivitas karyawan di PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Observasi 

dilakukan untuk memperoleh gambaran nyata mengenai situasi kerja yang berkaitan dengan variabel penelitian. 

Metode dokumentasi digunakan untuk memperoleh data pendukung yang berasal dari dokumen perusahaan, 

laporan, arsip, serta berbagai sumber tertulis lainnya yang relevan dengan penelitian. Data dokumentasi berfungsi 

untuk melengkapi dan memperkuat informasi yang diperoleh melalui kuesioner dan observasi sehingga hasil 

penelitian menjadi lebih komprehensif dan objektif. 

Tabel 1 Skala Likert 

No Sikap Responden Skor 

1 Sangat tidak setuju 1 

2 Tidak setuju 2 
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3 Netral 3 

4 Setuju 4 

5 Sangat setuju 5 

e. Varibel Penelitian Dan Definisi Operasional Variabel 

Variabel penelitian merupakan segala sesuatu yang menjadi objek pengamatan dan digunakan untuk 

menjelaskan hubungan antarfenomena dalam penelitian. Penelitian ini menggunakan dua variabel independen 

(bebas) dan satu variabel dependen (terikat). Variabel independen terdiri atas Employee Experience (X1) dan 

Employee Engagement (X2), sedangkan variabel dependen adalah Kepuasan Kerja (Y). 

Tabel 2 Definisi Operasional Variabel 

No  Variabel  Definisi Oprasional Indikator  

1. Employee experience 

(X1) 

Employee experience pada PT 

Angkasa Pura Supports didefinisikan 

sebagai persepsi, penilain dan juga 

pengalaman seorang karyawan yang 

terbentuk melalui seluruh interaksi 

mereka dengan organisasi sejak tahap 

perekrutan, onboarding, pengalaman 

sehari-hari hingga pengembangan 

karir.  

Menurut IBM dan 

Globforce, (2016): 

1. Lingkungan 

fisik dan 

teknologi. 

2. Budaya 

perusahaan. 

3. Interaksi dan 

dukungan. 

 

2. Employee Engagement 

(X2) 

Definisi Employee Engagement   pada 

PT Angkasa Pura Supports yaitu 

sebagai tingkat ketertarikan 

psikologis, komitmen emosional, dan 

keterlibatan seorang karyawan dalam 

pekerjannya serta organisasi.  

Menurut Schaufeli, 

(2015): 

1. Keterikatan 

emosional. 

2. Komitmen dan 

dedikasi. 

3. Kontribusi. 

3. Kepuasan Kerja (Y) Kepuasan kerja adalah sebuah 

keadaan emosional positif yang 

muncul dari penilaian karyawan 

terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, 

dan kondisi yang mereka alami 

selama bekerja. 

Menurut Robbins, 

(2015) 

1. Pekerjaan itu 

sendiri. 

2. Upah dan 

promosi. 

3. Lingkungan 

kerja. 

4. Hubungan 

social. 

 

4. Hasil dan Pembahasan 

a. Karakteristik Responden 

1) Karakteristik Berdasarkan Usia 
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Tabel 3 Usia 

No Umur Frekuensi Persentese (%) 

1 23-27 Tahun 17 18.7% 

2 28-32 Tahun 35 38.5% 

3 33-37 Tahun 25 27.5% 

4 38-42 Tahun 12 13.2% 

5 43-47 Tahun 2 2.2% 

Jumlah 91 100.0% 

  Sumber : Hasil Olah Data Primer 2026 

Tabel 3 menunjukkan bahwa berdasarkan karakteristik usia responden dalam penelitian ini, sebagian besar 

karyawan  berada pada rentang usia 28-32 tahun, yaitu sebanyak 35 atau sebesar 38,5 %. Selanjutnya, responden 

dengan rentang usia 33-37 tahun berjumlah 25 orang tahu sebesar 27,5%, diikuti oleh kelompok usia 23-27 tahun 

sebanyak 17 orang (18,7%) dan usia 38-42 tahun sebanyak 12 orang (13,2%). Sementara itu, responden dengan 

rentang usia 43-47 tahun merupakan yang paling sedikit , yaitu sebanyak 2 orang atau sebesar 
2,2%. 
2) Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4 Lama Bekerja 

                         

 

 

 

 

 

Sumber : Hasil Olah Data Primer 2026 

 

Tabel 4 menunjukkan bahwa berdasarkan kerakteristik lama bekerja responden dalam penelitian ini, mayoritas 

karyawan memiliki masa kerja pada rentang 1-5 tahun, yaitu sebanyak 80 orang atau sebesar 87,9%. Selanjutnya, 

responden yang berada pada rentang lama bekerja 6-10 tahun berjumlah 10 orang atau sebesar 11,0%. Sementara 

itu, responden dengan rentang lama bekerja 11-15 tahun merupakan yang paling sedikit, yaitu sebanyak 1 orang 

atau sebesar 1,1% 

3) Karakteristik Berdasarkan Devisi 

Tabel 5 Devisi 

No. Divisi Frekuensi Persentase% 

1 Keuangan 7 7.7% 

2 Facility Management 16 17.6% 

3 Aviobridge Operator 1 1.1% 

4 GA 2 2.2% 

5 IASS 1 1.1% 

6 Karyawan Valet 

Keberangkatan 

1 1.1% 

7 Building Maintenance 1 1.1% 

8 ICT Solution 2 2.2% 

9 Passenger Services 4 4.4% 

10 Manpower services 4 4.4% 

11 Facility Care 30 30.0% 

12 Digital Service 5 5.0% 

13 Pelayanan Administrasi Publik 1 1.1% 

14 Asset Management & 

Inventory 

6 6.6% 

15 Retail & Ancillary 4 4.4% 

16 Operasional 1 1.1% 

17 Legal 3 3.3% 

No Lama Bekerja Frekuensi Persentase% 

1 1-5 Tahun  80 87.9% 

2 6-10 Tahun 10 11.0% 

3 11-15 Tahun 1 1.1% 

Total 91 100.0% 
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18 IT Support 1 1.1% 

19 Equipment 1 1.1% 

Total 91 100.0% 

         Sumber : Hasil Olah Data Primer 2026 

Tabel 5 menunjukkan bahwa berdasarkan kerakteristik devisi responden dalam penelitian ini, bagian facility 

care merupakan kelompok terbesar dengan jumlah sebanyak 30 orang atau sebesar 33,0%. Selanjutnya, 

responden yang berada 16 orang atau sebesar 17,6%, diikuti oleh devisi keuangan sebanyak 7 orang atau sebesar 

7,7%. Sementara itu, terdapat beberapa devisi dengan jumlah responden paling sedikit, yaitu masing-masing 

sebanyak 1 orang atau sebesar 1,1%, di antaranya adalah devisi aviobridge Operator, IASS, Karyawan Valet 

Keberangkatan, Building Maintenance, Pelayanan Administrasi Publik, Oprasional, IT Support, dan Equipment. 

Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden (Facility Care dan Facility Management). 

b. Uji Instrumen Penelitian 

1) Uji Validitas Variabel X1 

Tabel 6 Uji Validitas Variabel X1 

Employee 

experience (X1) 

Pernyataan R Hitung R Tabel Keterangan 

X1.1.1 P1 0,681 0,2061 VALID 

X1.1.2 P2 0,714 0,2061 VALID 

X1.2.1 P3 0,637 0,2061 VALID 

X1.2.2 P4 0,652 0,2061 VALID 

X1.3.1 P5 0,601 0,2061 VALID 

X1.3.2 P6 0,584 0,2061 VALID 

X1.3.3 P7 0,703 0,2061 VALID 

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Berdasarkan hasil pengujian validitas pada Tabel 6 diketahui bahwa seluruh item pernyataan pada variabel 

Employee experience (X1) memiliki nilai r hitung yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel sebesar 0,2061. 

Nilai r hitung masing-masing item berada pada rentang 0,584 sampai dengan 0,714. Karena seluruh nilai r hitung 

lebih besar dari r tabel (r hitung > r tabel), maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan pada variabel 

Employee experience (X1) dinyatakan valid. 

2) Uji Validitas Variabel X2 

Tabel 7 Uji Validitas Variabel X2 

Employee 

Engagement (X2) 

Pernyataan R Hitung R Tabel Keterangan 

X2.1.1 P1 0,628 0,2061 VALID 

X2.1.2 P2 0,701 0,2061 VALID 

X2.2.1 P3 0,645 0,2061 VALID 

X2.2.2 P4 0,722 0,2061 VALID 

X2.3.1 P5 0,669 0,2061 VALID 

X2.3.2 P6 0,611 0,2061 VALID 

         Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Berdasarkan hasil pengujian validitas pada Tabel 7, diketahui bahwa seluruh item pernyataan pada variabel 

Employee Engagement (X2) memiliki nilai r hitung yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel sebesar 0,2061. 

Nilai r hitung masing-masing item berada pada rentang 0,611 sampai dengan 0,722. Karena seluruh nilai r hitung 

lebih besar dari r tabel (r hitung > r tabel), maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan pada variabel 

Employee Engagement (X2) dinyatakan valid. 

 
3) Uji Validitas Variabel Y 

Tabel 8 Uji Validitas Variabel Y 

  Pernyataan R Hitung R Tabel Keterangan 

Y.1.1 P1 0,614 0,2061 VALID 

Y.1.2 P2 0,602 0,2061 VALID 

Y.2.1 P3 0,748 0,2061 VALID 

Y.2.2 P4 0,721 0,2061 VALID 

Y.3.1 P5 0,589 0,2061 VALID 
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Y.3.2 P6 0,703 0,2061 VALID 

Y.4.1 P7 0,667 0,2061 VALID 

Y.4.2 P8 0,628 0,2061 VALID 

Y.4.3 P9 0,641 0,2061 VALID 

Y.4.4 P10 0,694 0,2061 VALID 

  Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Berdasarkan hasil pengujian validitas pada Tabel 8, diketahui bahwa seluruh item pernyataan pada variabel 

Kepuasan Kerja (Y) memiliki nilai r hitung yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel sebesar 0,2061. Nilai r 

hitung masing-masing item berada pada rentang 0,589 sampai dengan 0,748. Karena seluruh nilai r hitung lebih 

besar dari r tabel (r hitung > r tabel), maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan pada variabel 

Kepuasan Kerja (Y) dinyatakan valid. 

4) Uji Reliabelitas 

Tabel 9 Uji Reliabelitas 

Variabel Jumlah Item Cronbach's Alpha Keterangan 

Employee 

experience (X1) 

7 0,712 Reliabel 

Employee 

Engagement (X2) 

6 0,684 Reliabel 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

10 0,731 Reliabel 

                 Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Berdasarkan Tabel 9, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel Employee experience (X1) yang terdiri 

dari 7 item pernyataan memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,712, variabel Employee Engagement (X2) 

dengan 6 item pernyataan memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,684, dan variabel Kepuasan Kerja (Y) 

dengan 10 item pernyataan memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,731. Nilai Cronbach’s Alpha pada seluruh 

variabel berada di atas  batas minimum yang dapat diterima yaitu 0,60, sehingga dapat diartikan bahwa instrumen 

penelitian yang digunakan memiliki tingkat konsistensi internal yang baik. Dengan demikian, seluruh item 

pernyataan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel dan layak digunakan sebagai alat pengumpulan data. 

 

c. Uji Asumusi Klasik 

 

1) Uji Normalitas 

Tabel 10 Uji Normalitas 

 

Unstandardiz 

ed Residual 

N 91 

Normal Parametersa.b Mean ,0000000 

Std. Deviation 3.42412368 

Most Exreme Differences Absolute 0,061 

Positive 0,061 

Negative -0,061 

Test Statistic  0,056 

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

                 Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Dari tabel di atas, terlihat bahwa nilai test statistic (0,056) dan signifikan 0,200 > α 0,05. Maka hasil tersebut 

menyatakan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini terdistribusi secara normalitas, yang juga diperkuat 

melalui ilustrusi grafik berikut.  
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Gambar 2 Grafik Histogram 

 

Berdasarkan gambar grafik histogram terlihat bahwa grafik histogram menunjukan adanya gambaran pola 

data yang baik. Kurva dependent dan regression standarized residual membentuk gambar seperti lonceng dan 

mengikuti arah diagonal sehingga memenuhi asumsi normalitas. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

residual dalam model regresi berdistribusi normal. Keberadaan pola distribusi yang mendekati normal tersebut 

menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan memiliki kualitas yang baik dalam menjelaskan hubungan 

antarvariabel penelitian. Asumsi normalitas residual yang terpenuhi akan meningkatkan tingkat keandalan hasil 

estimasi parameter regresi serta mendukung ketepatan dalam pengujian hipotesis. Oleh karena itu, hasil pengujian 

normalitas melalui grafik histogram mengindikasikan bahwa model regresi layak digunakan untuk analisis lebih 

lanjut. 

 

2) Uji PP Plot 

 

Gambar 3 Uji PP Plot 

Berdasarkan Gambar 3 Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual dengan variabel dependen 

Kepuasan Kerja (Y), dapat dilihat bahwa titik-titik data residual menyebar mengikuti dan mendekati garis 

diagonal. Meskipun terdapat beberapa titik yang sedikit menyimpang dari garis diagonal, namun penyimpangan 

tersebut tidak terlalu jauh dan masih dalam batas kewajaran. Pola persebaran titik-titik yang konsisten mengikuti 

arah garis diagonal tersebut mengindikasikan bahwa residual dalam model regresi ini memiliki distribusi yang 

normal. 

3) Uji Multikolinearitas 

Tabel 11 Uji Multikolinearitas 

Variabel toleransi VIF Keterangan 

Konstanta - -  

Employee Experience 

(X1) 
0,672 1,487 

Tidak terjadi 

multikolinieritas  
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Employee Engagement 

(X2) 
0,672 1,487 

Tidak terjadi 

multikolinieritas 

      Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Berdasarkan tabel hasil uji multikolinearitas di atas, dapat diketahui bahwa seluruh variabel independen 

memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, dengan rincian sebagai berikut: variabel Employee experience 

memiliki nilai Tolerance 0,672 dan VIF 1,487; serta variabel Employee Engagement memiliki nilai Tolerance 

0,672 dan VIF 1,487. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas di antara 

variabel-variabel independen yang digunakan dalam model regresi ini. Hal ini berarti bahwa variabel Employee 

experience dan Employee Engagement tidak memiliki hubungan atau korelasi yang tinggi satu sama lain, sehingga 

model regresi yang digunakan layak dan dapat diinterpretasikan lebih lanjut. 

4) Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 12 Uji Heteroskedastisitas 

No Variabel  Sig. Keterangan  

1 Employee Experience 0,857 Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

2 Employee Engagement 0,933 Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

  Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Berdasarkan tabel 12, diketahui bahwa nilai signifikansi masing-masing lebih besar dari 0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikansi antara variabel independent terhadap nilai absolut 

residual. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak mengalami gejala 

heteroskedastisitas dan memenuhi asumsi homoskedastisitas. 

d. Uji Regresi Linear Berganda 

Tabel 13 Uji Regresi Linear Berganda 

Model Unstandardized 

coeficients 

Standardized 

coeficients 

T Sig 

B Std. 

Error 

Beta 

Costant 11,607 3,866  3,002 0,003 

Employee 

Experience (X1) 

,522 ,147 ,373 3,553 0,001 

Employee 

Engagement (X2) 

,491 ,178 ,290 2,765 0,007 

      Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan analisis regresi linear berganda pada tabel 13, diperoleh nilai 

konstanta (a) serta koefisien regresi untuk masing-masing variabel bebas (b1 dan b2). Bentuk model persamaan 

regresi yang digunakan adalah sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Dari hasil perhitungan, diperoleh persamaan regresi: 

Y = 11,607 + 0.522X1 + 0.491X2 + e 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel di atas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1) Nilai konstanta sebesar 11,607 menunjukkan bahwa apabila variabel Employee experience (X1) dan Employee 

Engagement (X2) bernilai nol, maka nilai variabel dependen Kepuasan Kerja (Y) tetap sebesar 11,607. Hal ini 

berarti tanpa adanya pengaruh kedua variabel tersebut, nilai Kepuasan Kerja masih tetap ada pada angka 

tersebut. 

2) Variabel Employee experience (X1) memiliki nilai koefisien B sebesar 0,522 dan nilai Beta (\beta) sebesar 

0,373 dengan signifikansi 0,001 < 0,05. Nilai koefisien yang positif ini mengindikasikan bahwa kontribusi 

employee experience terhadap kepuasan kerja tergolong kuat dan memiliki hubungan yang bersifat positif. 
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Artinya, apabila employee experience meningkat, maka kepuasan kerja karyawan cenderung akan meningkat 

secara signifikan. Peningkatan pengalaman kerja yang dimaksud dapat berupa kenyamanan lingkungan kerja 

serta fasilitas yang mendukung karyawan dalam menjalankan perannya. Semakin baik pengalaman yang 

dirasakan karyawan, maka fokus dan produktivitas dalam bekerja akan semakin maksimal. 

3) Variabel Employee Engagement (X2) memiliki nilai koefisien B sebesar 0,491 dan nilai Beta (\beta) sebesar 

0,290 dengan signifikansi 0,007 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Nilai koefisien B sebesar 0,491 menunjukkan bahwa 

keterikatan karyawan memiliki kontribusi yang nyata dalam meningkatkan Kepuasan Kerja (Y). Semakin 

tinggi keterikatan karyawan terhadap organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerjanya. 

Peningkatan keterikatan ini dapat berupa rasa bangga menjadi bagian dari perusahaan serta komitmen yang 

kuat dalam mencapai tujuan bersama, yang pada akhirnya mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal 

dan memberikan hasil kinerja yang lebih baik. 

e. Uji Hipotesis 

1) Uji Parsial (Uji T) 

Tabel 14 Uji T 

Variabel B  Std.Error Beta T Sig. 

(Constant)  11,607 3,855  3,002 ,003 

Ketidakamanan 

Kerja  

,522 ,147 ,373 3,553 ,001 

Resiliensi 

Psikologis 

,491 ,178 ,290 2,765 .007 

 Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

• Employee Engagement (X1) 

Variabel Employee Engagement memperoleh nilai t hitung sebesar 3,553 dengan nilai signifikansi sebesar 

0,001. Karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel Employee Engagement berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kepuasan Kerja. Dengan 

demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Employee Engagement berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

diterima. 

• Employee experience (X2) 

Variabel Employee experience memperoleh nilai t hitung sebesar 2,765 dengan nilai signifikansi sebesar 

0,007. Karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,007 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel Employee experience berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kepuasan Kerja. Dengan 

demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Employee experience berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

diterima. 

2) Uji Koefision Determinasi (R2) 

Tabel 15 Uji R2 

Model R R 

Square Adjusted R 

Square 

 

Std. Error of the 

 

Estimate 

1 ,589a 0,347 0,333 3,463 

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 2026 

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi (R^2) pada tabel 15, diperoleh nilai R Square sebesar 

0,347. Hal ini menunjukkan bahwa variabilitas variabel dependen mampu dijelaskan oleh variabel independen di 

dalam model sebesar 34,7%. Sedangkan sisanya sebesar 65,3% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain di 

luar model penelitian ini. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,333 juga memperkuat bahwa model regresi yang 

digunakan memiliki tingkat eksplanasi yang stabil dalam menjelaskan hubungan antar variabel.  

5. Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Employee Experience dan Employee Engagement 

terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar, maka dapat ditarik beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: Employee Experience berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Semakin baik pengalaman kerja yang dirasakan 

karyawan, baik dari aspek lingkungan fisik, budaya organisasi, maupun dukungan teknologi, maka semakin tinggi 
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tingkat kepuasan kerja yang diperoleh karyawan. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Angkasa Pura Supports Cabang Makassar. Tingginya semangat kerja 

(vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan terhadap pekerjaan (absorption) mampu meningkatkan rasa puas 

karyawan terhadap pekerjaan yang dijalankan. Employee Experience dan Employee Engagement secara bersama-

sama memberikan kontribusi terhadap peningkatan Kepuasan Kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

perusahaan perlu memperhatikan kualitas pengalaman kerja dan keterlibatan karyawan secara berkelanjutan untuk 

menciptakan sumber daya manusia yang produktif, loyal, dan mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan melalui penciptaan lingkungan kerja yang nyaman, penguatan budaya 

organisasi yang positif, pemanfaatan teknologi yang mendukung pekerjaan, serta pemberian kesempatan kepada 

karyawan untuk terlibat aktif dalam aktivitas dan pengambilan keputusan organisasi. Dengan demikian, Employee 

Experience dan Employee Engagement menjadi faktor penting yang perlu dikelola secara optimal oleh PT 

Angkasa Pura Supports Cabang Makassar guna meningkatkan Kepuasan Kerja karyawan dan mendukung 

keberhasilan organisasi secara berkelanjutan. 
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