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ABSTRAK
Agustianingsih, Febria. 2024, Skripsi. Judul. “Pengaruh Employee Engagement
Dan Organizational Commitment terhadap Employee Performance dengan Job
Satisfaction sebagai Variabel Intervening (pada PDAM Kota Batu)

Pembimbing : Dr. Vivin Maharani Ekowati.,M.Si.,MM
Kata Kunci  : Employee Engagement, Organizational Commitment, Employee
Performance,dan Job Satisfaction

Manajemen merupakan sebuah proses mengkoordinasi kegiatan dengan
tujuan untuk efiesiensi waktu melalui kerja sama dengan orang lain. Perusahaan
akan mampu mencapai tujuan organisasi apabila memiliki karyawan dengan kinerja
yang baik. Untuk mampu meningkatkan kinerja karyawan perusahaan akan
memperbaiki employee engagement dan meningkatkan organizational commitment
sehingga kepuasan kerja yang dimiliki karyawan meningkat dan adanya kepuasan
kerja yang tinggi juga akan mempengaruhi meningkatnya kinerja karyawan.

Pada Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Analisis data yang
digunakan pada penelitian ini menggunakan software SmartPLS Versi 3.0. Dengan
pengumpulan data berbentuk kuesioner. Kuesioner diukur dengan skala likert.
Jumlah responden pada penelitian sebanyak 88 responden pada PDAM Kota Batu.

Hasil penelitian ini  menunjukkan bahwa employee engagement
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan pada PDAM Kota Batu,
variabel organizational commitment berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
karyawan, variabel employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja dan variabel organizational commitment berpengaruh

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
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ABSTRAK

Agustianingsih, Febria. 2024, Thesis. Title : “The Effect of Employee Engagement
And Organizational Commitment to Employee Performance with Job Satisfaction
as an Intervening Variabel (in PDAM Batu)

Supervisor : Dr. Vivin Maharani Ekowati.,M.Si.,MM
Keywords : Employee Engagement, Organizational Commitment, Employee
Performance, and Job Satisfaction

Management is a process of coordinating activities with the aim of time
efficiency through cooperation with others. The company will be able to achieve
organizational goals if it has employees with good performance. To be able to
improve employee performance, the company will improve Employee Engagement
and increase Organizational Commitment so that employee job satisfaction
increases and high job satisfaction will also affect the increase in employee
performance.

This study uses quantitative research. The data analysis used in this study
used SmartPLS Version 3.0 measurement software. With data collection in the form
of questionnaires. The questionnaire was measured on a Likert scale. The number
of respondents in the study was 88 respondents in PDAM Kota Batu.

The results of this study show that employee engagement directly affects
employee performance in pdam batu, variable organizational commitment directly
affects employee performance, variable employee engagement affects employee
performance through job satisfaction and the variable organizational commitment

affects employee performance through job satisfaction.
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BAB |

PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Manajemen merupakan sebuah proses mengkoordinasi kegiatan dengan tujuan
untuk efiesiensi waktu melalui kerja sama dengan orang lain. (Robbins, 1990).
Manajemen sumber daya manusia merupakan proses mengkoordinasikan,
mengembangkan, memberikan balas jasa,mengelola individu maupun kelompok
tertentu (Sinambela, 2017). Dalam proses manajemen sumber daya manusia ini
akan melibatkan kegiatan mengorganisir,mengatur, dan memberikan evaluasi
dengan tujuan yang ditetapkan (Simamora, 2001). Ketika proses mencapai tujuan
yang ditetapkan, selalu ada rintangan yang harus dihadapi seperti masalah
perbaikan mesin produksi, terhambatnya bahan mentah, dana perusahaan,
lingkungan perusahaan, maupun permasalahan manajemen SDM yang menjadi
faktor pengelola utama permasalahan yang lainnya (Sinambela, 2017). Perusahaan
akan mampu mencapai tujuan organisasi apabila memiliki karyawan dengan kinerja

yang baik.

Menurut mangkunegara (2009) kinerja merupakan sebuah hasil kerja atau
prestasi kerja seorang karyawan yang dinilai secara kualitas dan kuantitas kerja
seorang pegawai yang telah menyelesaikan tanggung jawabnya sebagai karyawan.
Apabila seorang karyawan mampu menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik,
maka hal itu membantu perusahaan untuk mencapai tujuan nya. Kinerja yang baik
dari tiap individu karyawan akan mempengaruhi keberhasilan dari sebuah

organisasi untuk mencapai tujuannya (Diana,2021). Bagi sebuah perusahaan,
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kinerja merupakan bagian krusial yang dapat memberikan strategi dukungan untuk
jangka panjang serta sebagai tujuan penilaian, pengawasan dan upaya peningkatan
produktivitas dalam sebuah perusahaan. Namun, ada banyak faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan tersebut. Berdasarkan penelitian yang dilakukan
oleh Jankingthong dan Rurkkhum (2012) menunjukkan faktor yang mempengaruhi
kinerja antara lain kepemimpinan transformasional, keterikatan kerja (work
engagement), motivasi layanan publik (public service motivation) dan keadilan

organisasi.

Employee engagement atau keterikatan karyawan merupakan sebuah
hubungan perasaan terikat baik secara fisik,emosional maupun secara kognitif yang
erat antara seseorang dengan pekerjannya (Kahn, 1990). Orang yang memiliki
engagement atau keterikatan yang erat dengan pekerjaanya maka mereka akan
bekerja dengan penuh energi ketika bekerja. Employee engagement atau keterikatan
karyawan adalah seseorang yang yang memiliki hubungan yang energik dan efektif
dengan aktivitas pekerjaan mereka, sehingga mereka akan merasa mampu
menangani seluruh tuntutan yang ada di dalam pekerjaan mereka (Schaufeli et al.,
2002). Employee engagement ini sangat penting bagi perusahaan manapun (Anwar
& Shukur, 2015). Karyawan yang engaged akan menunjukkan berbagai perilaku
produktif yang meningkatkan upaya tim sinergis ke arah tujuan organisasi (Bakker
& Demerouti, 2007). Upaya sinergis ini mengarah pada peningkatan Kinerja
karyawan (Bakker & Demerouti, 2007). Berbagai penelitian telah menunjukkan
hubungan yang signifikan antara engagement atau keterikatan karyawan dan kinerja

karyawan, yang dianggap sebagai salah satu hasil karyawan paling kritis dalam
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organisasi (Dajani, 2015). Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
Hasmayni et al., (2022) dan Supriyanto et al.,(2021) yang menyatakan bahwa
Employee engagement atau keterikatan karyawan berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Bertolak belakang dengan hal tersebut, Bella
et al., (2019) justru menyatakan bahwa employee engagement tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Selain employee engagement, variabel komitmen organisasional juga turut
berperan dalam menyumbangkan tingkat kinerja karyawan. Meyer & Allen (1991)
mendefinisikan komitmen organisasional sebagai bentuk psikologis yang menjadi
ciri dari hubungan seorang anggota organisasi dengan keputusan dalam diri
karyawan untuk tetap melanjutkan keanggotaanya di sebuah organisasi. Faktor
komitmen dalam diri karyawan menjadi salah satu hal ynag penting di miliki oleh
setiap anggota organisasi (Handayani & Ekhsan, 2022). Komitmen dalam suatu
organisasi dipandang sebagai kekuatan pendorong bagi karyawan untuk bekerja
keras supaya dapat mencapai tujuan kerja yang telah ditetapkan (Siswadi,2019).
Apabila tingkat komitmen organisasional tinggi, maka juga akan berpengaruh
terhadap tingkat Kinerja Karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan oleh hariyanto et al., (2021) dan Panjaitan (2022) yang menyatakan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja. Berseberangan dengan pernyataan tersebut, Attalia et al., (2022)
mengungkapkan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh terhadap

kinerja karyawan.
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Variabel kepuasan kerja memiliki keterkaitan yang erat terhadap kinerja
karyawan. Kepuasan kerja adalah sikap karyawan terhadap pekerjaannya dengan
menunjukkan perbedaan jumlah yang diterima pekerja dan jumlah yang seharusnya
diterimanya (Robbins, 2015). Sikap yang dimaksud dapat berupa sikap yang positif
maupun negatif. Menurut Greenberg & Baron (2003) kepuasan kerja adalah sikap
yang ditunjukkan karyawan terhadap organisasi baik berupa sikap positif maupun
negatif. Pekerja yang bersikap positif ketika bekerja, maka akan berdampak pada
performanya ketika bekerja. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Munparidi &
Sayuti (2020) dan Purnamasari & Alimuddin (2019) yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Berbeda dengan pernyataan diatas, Nabawi (2019) justru menyatakan bahwa

kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Karyawan dengan tingkat keterikatan atau engagement yang tinggi akan
memiliki rasa kepuasan kerja yang tinggi pula. Apabila tingkat kepuasan kerja dari
karyawan meningkat, maka kinerjanya cenderung semakin meningkat dan optimal
(Chaerunissa & Pancasasti, 2021). Keterikatan atau engagement karayawan dan
kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dibuktikan oleh Fitriadi et
al., (2022) dan Supriyanto et al., (2021) yang mengungkapkan dalam penelitiannya
bahwa keterikatan atau engagement karyawan dan kepuasan kerja secara bersama-
sama berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kontras
dengan mereka, Pratiwi & Fatoni (2023) menyatakan bahwa employee engagement

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.
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Hubungan antara komitmen organisasional berkaitan erat dengan kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. Hal ini didukung oleh Badrianto & Astuti (2023)
dan Handayani & Ekhsan (2022) yang memaparkan dalam penelitiannya bahwa
komitmen organisasional dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Sehingga kesimpulannya bahwa komitmen organisasional dan kepuasan
kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Namun, bertolak belakang dengan mereka, Bagis et al., (2021)
menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan dan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Jadi,
komitmen organisasi dan kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.

PDAM Kota Batu merupakan perusahaan air minum daerah yang menyediakan
air bersih bagi masyarakat setempat di kota batu. Perusahaan ini memegang peranan
penting bagi masyarakat kota batu dalam hal penyediaan air bersih. Air sebagai
sumber kebutuhan pokok manusia harus selalu terpenuhi guna menunjang aktivitas
kebutuhan sehari-hari dan juga termasuk dalam kebutuhan primer masyarakat.
PDAM Among Tirto Kota Batu harus memberikan pelayanan yang baik guna
memenuhi kebutuhan air minum masyarakat kota batu. Kinerja mereka dalam
melayani kebutuhan masyarakat sangat berdampak pada penilaian masyarakat
sekitar sebagai konsumen mereka. Namun, meski PDAM Among Tirto Kota Batu
telah berupaya untuk memberikan usaha yang maksimal, nyatanya masih banyak
keluhan yang ditujukan kepada mereka. Keterikatan atau engagement karyawan

PDAM kota batu dalam melayani pelanggan mereka sangat berdampak pada
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bagaimana kinerja mereka. Sayangnya, banyak masyarakat yang kecewa atas
pelayanan di PDAM kota batu. Salah satu indikator dari keterikatan atau
engagement karyawan adalah Vigor (kekuatan), yang digambarkan sebagai
seseorang yang penuh semangat dan energik ketika bekerja sehingga ia bisa
memberikan performa yang maksimal. Melalui platform akun google maps PDAM
Kota Batu, terlihat bahwa pelanggan mengeluhkan pelayanan yang mereka
dapatkan. Melalui kolom komentar google maps, banyak pelanggan yang
memberikan pernyataan bahwasannya mereka kecewa atas pelayanannya yang
kurang responsif dan seringkali membutuhkan proses yang cukup lama dalam
mengatasi gangguan yang terjadi pada proses penyaluran air PDAM menuju rumah-
rumah penduduk. Hal inilah yang menghambat aktivitas sehari-hari mereka dan
mendorong mereka untuk memberikan komentar negatif pada kolom komentar di

google maps PDAM kota batu. (maps.app.goo.gl,2023)

PDAM kota batu memberikan informasi mengenai perbaikan pipa dan seberapa
lama proses pembenahan yang terjadi melalui akun instagram mereka. Namun,
seringkali informasi jam perbaikan pipa yang telah diupayakan oleh PDAM Kota
batu tidak sesuai dengan yang terjadi dilapangan. Sehingga, akan mengalami
kemunduran estimasi waktu perbaikan yang telah di informasikan melalui
instagram. Para pelanggan yang telah menunggu selesainya perbaikan pipa ini
menuntut mereka untuk mempercepat proses perbaikan melalui kolom komentar

instagram milik PDAM kota batu. (instagram.com,2023)

Pelanggan menilai bahwasannya karyawan di PDAM Kota Batu memiliki

performa kinerja yang kurang maksimal. Hal ini dapat terlihat melalui platform
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sosial media mereka yang dipenuhi dengan komentar pelanggan mengenai
kekecewaan mereka atas pelayanan yang diberikan. Begitu pula dengan rating
pelanggan di Google Maps yang sebagain besar mereka memberikan bintang satu
sebagai wujud kekecewaan mereka. Hal ini berarti Engagement atau keterikatan
karyawan berperan penting atas permasalahan ini. Selain itu, dapat dilihat melalui

data kehadiran karyawan dibawah ini :

Tabel 1.1 Rekap Kehadiran Karyawan
PDAM Among Tirto Kota Batu 2023

Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah
Bulan Hari Kehadiran | Keterlambatan
. Karyawan
Kerja Karyawan

Januari 26 88 79% 33%
Februari 20 88 93% 45%
Maret 22 88 90% 35%
April 14 88 100% 26%
Mei 21 88 93% 48%
Juni 17 88 92% 48%
Juli 20 88 91% 46%
Agustus 22 88 90% 40%
September 20 88 100% 35%

Sumber : PDAM Kota Batu 2023

Nurjanah et al, (2016) menyatakan bahwa dengan rasa keterikatan atau
engagement yang tinggi terhadap pekerjaannya,maka karyawan akan
memprioritaskan pekerjaan dengan tidak datang terlambat,serta cenderung jarang
meninggalkan pekerjaan tanpa disertai alasan yang jelas, motivasi tinggi untuk
semangat bekerja dan merasa memiliki hubungan kekeluargaan yang baik dengan
organisasi. Jumlah keterlambatan karyawan yang cukup tinggi tersebut,berarti
bertentangan dengan teori keterikatan atau engagement diatas. Dapat dikatakan

bahwa terdapat indikasi adanya keterikatan atau engagement yang rendah pada
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karyawan PDAM kota batu. Dari tabel 1.1 tersebut, dapat juga dilihat bahwasannya

terjadi penurunan kehadiran karyawan. Kehadiran merupakan salah satu indikator

dari kinerja karyawan. Jika kehadiran karyawan rendah, hal ini akan berdampak

pada kualitas pelayanan kinerja karyawan. Hal ini berarti, terdapat indikasi

menurunnya kinerja karyawan PDAM kota batu dilihat dari aspek kehadiran nya.

Berdasarkan fenomena dan kontradiksi penelitian yang telah dikemukakan,

penulis tertarik untuk mengkaji tentang “Pengaruh Employee Engagement dan

Organizational Commitment terhadap Employee Performance dengan Job

Satisfaction sebagai Variabel Inetrvening (pada PDAM Kota Batu)”

1.2 Rumusan Masalah

1.

2.

3.

4.

Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan di
PDAM Kota Batu?

Apakah organizational commitment berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan di PDAM Kota Batu?

Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja di PDAM Kota Batu?

Apakah organizational commitment berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan melalui kepuasan kerja di PDAM Kota Batu?
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1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan bagaimana rumusan masalah yang telah disebutkan di atas, maka

tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Menguji dan menganalisa pengaruh dari employee engagement terhadap
kinerja karyawan.

2. Menguji dan menganalisa pengaruh organizational commitment
terhadap kinerja karyawan.

3. Menguji dan menganalisa pengaruh employee engagement terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

4. Menguji dan menganalisa pengaruh organizational commitment
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat terhadap

berbagai pihak yaitu sebagai berikut:

1. Bagi penulis
Dapat digunakan sebagai tambahan wawasan dalam berpikir serta
memperluas pengetahuan mengenai permasalahan yang diteliti
sehingga memperoleh gambaran yang lebih jelas terhadap
fenomena yang terjadi dengan didukung oleh berbagai teori

keilmuan.
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2. Bagi PDAM Among Tirto Kota Batu
Hasil yang didapatkan pada penelitian ini dapat digunakan sebagai
acuan dan masukan yang bermanfaat bagi PDAM Among Tirto
Kota Batu dalam mengambil keputusan yang berhubungan dengan
Employee Engagement, Organizational Commitment dan Job
Satisfaction dalam upayanya meningkatkan Employee Peformance.

3. Bagi akademis
Penelitian ini dapat digunakan sebagai perkembangan ilmu
pengetahuan terutama bidang sumber daya manusia.

4. Bagi peneliti selanjutnya
Hasil penelitian ini dapat dimanfaatkan sebagai bahan informasi
serta pertimbangan referensi untuk penelitian yang berhubungan di

masa mendatang.
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BAB I1

KAJIAN TEORI

2.1 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Nama, Tahun, . Metode . .
Judul Penelitian Variabel Analis Data Hasil Penelitian
Yuan badrianto & | Komitmen Pengolahan data | 1). Komitmen
Dwi Astuti, 2023, | Organisasi, menggunakan organisasi
Peran  kepuasan | Kinerja Karyawan | smart pls memiliki
kerja sebagai | dan Kepuasan pengaruh
mediasi Kerja signifikan
pada  pengaruh terhadap Kinerja.
komitmen 2). Komitmen
organisasi organisasi
terhadap kinerja memiliki
karyawan pengaruh

signifikan
terhadap
kepuasan.
3). Kepuasan
kerja  memiliki
pengaruh
signifikan
terhadap Kinerja.
4). Kepuasan
kerja mampu
memediasi kedua
variabel.
Jihan Ayu Pratiwi | Employee Menggunakan 1). Kinerja
dan Fandi | engagement , | sem  (structural | karyawan secara
Fatoni,2023, Work-life balance, | equation model) | signifikan
“Pengaruh Kinerja karyawan, | dengan pls | dipengarui  oleh
employee Kepuasan kerja. (partial least | variabel yang
engagement dan squared (pls) dan | berhubungan
work-life balance software yang | dengan employee
terhadap kinerja digunakan adalah | engagement.
karyawan melalui SmartPLS 3.0 2). terdapat
kepuasan kerja”. signifikansi
keberpengaruhan
pada variabel

work-life balance
terhadap kinerja
karyawan.
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3). terdapat
signifikansi
keberpengaruhan
pada variabel
employee
engagement pada
kepuasan kerja

4). terdapat
signifikansi
keberpengaruhan
pada variabel
work-life balance
pada  kepuasan
kerja.

5) kepuasan tidak
memiliki
pengaruh
terhadap kinerja.
6) employee
engagement tidak
memiliki
pengaruh
terhadap kinerja
melalui kepuasan
Kerja.

Ryani Dhyan
Parashakti dan
Dwi Astuti,2023,

“Peran komitmen
organisasi  pada
pengaruh

kepuasan  kerja

terhadap turnover
intention”.

Komitmen
Organisasi,
Kepuasan  Kerja
dan Turnover
Intention

Menggunakan
penelitian
kuantitatif.
analisis
menggunakan
software ~ SEM
Smart PLS

Alat

1). Kepuasan
kerja  memiliki
pengaruh
signifikan
terhadap turnover
intention.

2). kepuasan
kerja
berpengaruh
terhadap
komitmen
organisasi.

3). komitmen
organisasi
berpengaru
terhadap turnover
intension.

4). komitmen
organisasi
mampu
memediasi
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pngruh  kepusan
kerja  terhadap
trnver intentin

Nizar Attalia &
Rahayu Minarti,
2022, Employee
engagement,
organizational
commitment,
employee
performance : the
mediating role of
organizational
citizenship
behavior

and

Employee
Engagement,
Organizational
Commitment,
Employee
Performance
Organizational
Citizenship
Behavior

dan

Penelitian
kuantitatif
menggunakan
metode SEM PLS

dan

1). Employee
engagement dan
organiational
commitment tidak
berpengaruh
terhadap
employee
performance

2).
Organizational
citizenship
behavior
berpengaruh
terhadap
employee
performance

3).
Organizational
citizenship
behavior
memediasi
pengaruh
employee
engagement dan
organizational
commitment
terhadap
employee
performance
yang mana
ternyata  kedua
variabel tersebut
tidak
berpengaruh.

bisa

Heny Handayani
dan Muhamad
Ekhsan, 2022,
“The role of job
satisfaction as a
mediation on the
effect of
organizational

Kepuasan

Komitmen
Organisasi,
Kinerja Karyawan

Kerja,

Analisis jalur
dengan  bantuan
program software
smart PLS versi 3.

1). komitmen
organisasi
berpengaruh
positif signifikan
terhadap  kinrja
Kkryawan.
2).Komitmen
organisasi
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commitment
employee
performance”.

on

berpengaruh
positif signfikan
terhadap
kepuasan kerja.
2).Adanya
pengaruh antara
kepuasan  kerja
terhadap kinerja
karyawan.

3). Kepuasan
kerja mampu
memediasi
pengaruh
komitmen
organisasi
terhadap kinerja
karyawan.

Dwi
Astuti,Suwandi,
2022, Pengaruh
employee
engagement
terhadap kinerja
karyawan yang di
mediasi kepuasan
kerja.

Employee
Engagement,
Kinerja
Karyawan,
Kepuasan Kerja.

Metode penelitian
kuantitatif dengan
menggunakan
survei dan PLS

1). Employee
enggement
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap kinerja
karyawan melalui
kepusan kerja .

dan

Zainul Arifin | Komitmen Menggunakan 1). Komitmen
Saragih,Muhamm | Organisasi, SPPS Versi 22 | Organisasi
ad Hermansyur, | Kinerja Karyawan, | dengan teknik | berpengaruh
Sunaryo, 2022, | Kepuasan Kerja analisis data Uji | positif terhadap
Pengaruh Reliabilitas, Uji | kinerja karyawan.
komitmen Validitas, Uji | 2). Kepusan kerja
organisasi Asumsi  Kilasik | berpengaruh
terhadap kinerja (Uji positif namun
karyawan melalui Multikolinieritas, | tidak signifikan
kepuasan  kerja uji normalitas dan | terhadap kinerja
sebagai variabel Uji karyawan.
intervening pada heteroskedastisita | 3). Kepuasan
PT. Graha s), Uji Koefisiensi | kerja tidak dapt
Mandiri  Barata Determinasi R2, | memediasi antara
Medan. Uji T, Uji F dan | variabel

analisis jalur. komitmen

organisasi
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terhadap kinerja

karyawan.
Achmad Sani | Employee Penelitian 1). Employee
Supriyanto, Vivin | Engagement, Job | kuantutatif ~ dan | enggement
Maharani Satisfaction, menggunakan berpengaruh
Ekowati,Zahara Employee analisis jalur langsung
Tirta  Pujianto, | Performance. terhadap
Masyhuri, 2021, employee
Employee performance.
engagement: a 2). Job satsfacton
quantitative berpengaruh
review and its langsung
relationship with terhadap
job  satisfaction employee
and employee performance.
performance.
Unggul Sentanu | Employee Menggunakan 1). Job
Noercahyo, Engagemen, PLS-SEM engagment
Mohammad Job  Satisfaction memiliki
Syamsul Maarif, | dan pengaruh positif
dan |  Made | Organizational dan signifkan
Sumertajaya,2021 | Performance terhadap
, The role of kepuasan  kerja.
employee Tetapi tidak
engagement  on berpengaruh
job  satisfaction signfkan terhadap

and its effect on
organizational
performance.

organiztional

performance.
2). oragnization
enggement  has

memiliki pngaruh
yang positf dan
sgnifkan terhadap
kepuasan Kerja.
Tetapi tidk
berpengaruh
signifikan
terhadap
organizational
performance .

3).
kerja
berpengaruh
positif

Kepuasan

dan
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signfikan
terhadap
organizatinal
performance.
Titi Kinerja Pegawai, | Menggunakan 1). Komitmen
Laras,Bambang Komitmen metode kuantitatif | organisasi  dan
Jatmiko, dan | Organisasi,Kepuas | dan berdasarkan | kompetensi
Edukasih an Kerja dan | teknik sampling | berpengaruh
Wawuru,2021, Kompetensi jenuh positif  terhadap
“Kinerja pegawai kepuasan kerja.
: dampak 2). Komitmen
komitmen organisasi  dan
organisasi dan berpengaruh
kompetensi positif  terhadap
dengan kepuasan Kinerja pegawai.
kerja sebagai 3). Kepuasan
pemediasi kerja
(Survey pada berpengaruh
Sekretariat positif  terhadap
Daerah Kinerja karyawan.
Kabupaten 4). Kepuasan
Sleman  Daerah kerja mampu
Istimewa memediasi
Yogyakarta)” pengaruh
komitmen
organisasi
terhadap kinerja
karyawan.
5). Kepuasan
kerja mampu
memediasi
pengaruh
kompetensi
terhadap kinerja
pegawai.
Ahmad Loyalitas, Metode analisis | 1). variabel
Suhardi,Ismilasari | Komitmen data yang | loyalitas dan
dan Jumawan | Organisasi dan | digunakan pada | komitmen
Jasman, 2021, | Kinerja Karyawan | penelitian ini | organisasi secara
“Analisis yaitu analisis | simultan
pengaruh loyalitas regresi linier | berpengaruh
dan komitmen berganda. terhadap kinerja
organisasi Sebelum karyawan.
terhadap kinerja melakukan 2). Secara parsial
karyawan”. analisis  regresi | loyalitas
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linier  berganda | berpengaruh
terlebih  dahulu | secara signifikan
dilakukan tahap | terhadap Kkinerja
uji validitas dan | karyawan.
reliabilitas. 3) komitmen
organisasi  tidak
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Marwan, Istib | Pemberdayaan, Menggunakan 1). Pemberdayaan
Saroh, Fadhliah | keterlibatan kerja, | SmartPLS 3.0 berpengaruh
M. Alhadar, dan | kepuasan kerja dan signifikan positif
Jannati T, 2020, | kinerja terhadap

“Peran
pemberdayaan
dan keterlibatan
kerja  terhadap
kepuasan  kerja
dan kinerja”.

kepuasan kerja.
2). keterlibatan
kerja
berpengaruh
signifikan positif
terhadap
kepuasan kerja.
3). kepuasan
kerja
berpengaruh
signifikan positif
terhadap kinerja
pegawai,

4). pemberdayaan
berpengaruh
signifikan positif
terhadap kinerja
pegawai.

5).  keterlibatan
kerja
berpengaruh
signifikan positif
terhadap
kepuasan kerja.

6). variabel
kepuasan  kerja
terbukti  sebagai
varibel
intervening/medi
asi antara
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pemberdayaan
terhadap kinerja.
7). terdapat
pengaruh  yang
signifkan positif
pengaruh
ketelibatan kerja
terhadap kinerja

pegawai melalui
kepuasan  kerja
pegawai.
H. Heslina & | Information Menggunakan 1).  Information
Andi  Syahruni, | Technology, metode deskriptif | Technooloy, HR
2020, The | Human analisis dan | competence, and
influence of | Resources, multiple  regresi | work
information Employee linear Engagement have
technology, Engagement. Dan a positive and
human Employee significant effect
resources Performance on the
competency a Performance of
nd employ Regional
ee Revenue Agency
engagement Employees of
on performance Makassar City,
of employees. 2). Information
technoloogy used
must providie
beneefits and be
supported by

human resources
whoo have the
expertise to create
a work climat that
can support
employe and
organiztional
performnce
Regional

Revenue Agncy
Office of
Makassar City.

in
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Babby
Hasmayni,Christi
n Aurelia
Tambunan, dan
Andy
Chandra,2022,”
Hubungan antara
employee
engagement
dengan  kinerja
karyawan  pada
PDAM Tirtanadi
Cabang Tuasan”

Employee
Engagement
Kinerja Karyawan

Menggunakan

teknik  korelasi
product moment
dari Karl Pearson

1). Hubungan
postif yang
relevan  antara
employee
enggement
dengan  Kkinerja
karyawan pada

karyawan PDAM
Tirtanadi Cabang
Tuasan.

Mauludin Kualitas Menggunakan 1). Kalitas
Panjaitan,2022,” | Kehidupan Kerja, | Analisis Regresi | lingkungan kerja
Pengaruh kualitas | Komitmen Berganda, Uji T, | secara parsial
kehidupan kerja | Organisasi,  dan | Uji F, dan Uji R2. | membri
dan komitmen | Kinerja Pegawai. pengaruh
organisasi signifkan
terhadap kinerja terhadap  kinerj
pegawai Pada pegawai
PDAM Tirtanadi 2). Komitmen
Cabang Padang organisasi secara
Bulan” parsial memberi
pengaruh
signfikan terhadp
Kinerja pegawi.
3). Faktor
Kualitas
lingkungan kerja
dan  Komitmen
organisasi
berpengaruh
positif dan
signifkan
terhadap kinerja
pegawai.
Dian Nurul | Organizational Menggunakan 1). OoC
Fidyah, Trias | Culture, Employee | Analis  Regresi | berpengaruh
Setiawati, 2019, | Engagement, Berganda dan | positif dan
Influence of | Employee Analisis signifikan
Organizational Performance, Job | Path/Jalur terhadap Job
Culture and | Satisfaction Satisfaction dan
Employee Employee
Engagement on Performance
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Employee 2).

Performance Organizational

Job  Satisfaction Culture dan

as Intervening Employee

Variable Engagement
berpengaruh
positif dan
signifikan

terhadap Job
Satisfaction dan
Employee
Performance.

3). Job
Satisfaction
mampu
memediasi
pengaruh antara
OC dan EP serta
hubungan EE dan
EP.

2.2 Kajian Teori

2.2.1 Kinerja Karyawan

2.2.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2009) kinerja merupakan sebuah hasil kerja atau
prestasi kerja seorang karyawan yang dinilai secara kualitas dan kuantitas kerja
seorang pegawai yang telah menyelesaikan tanggung jawabnya sebagai karyawan.
Luthans (2005) kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas atau kuantitas dari
jasa seseorang terhadap pekerjaanya. Menurut Hasibuan (2002) kinerja karyawan
merupakan suatu perolehan hasil kerja yang dicapai seseorang ketika menjalankan
pekerjaan yang ditugaskan padanya berdasarkan nilai kesungguhan, kecakapan

serta waktu yang dihabiskannya. Sinambela (2012) kinerja karyawan merupakan

38



suatu kecakapan dan kemampuan seorang karyawan ketika melakukan keahliannya.
Simamora (2014) Kinerja adalah patokan keberhasilan suatu organisasi dalam

mencapai misinya.

Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwasannya Kkinerja
merupakan kemampuan dan keahlian yang dimiliki oleh seseorang untuk
menyelesaikan pekerjaannya dari segi kualitas dan kuantitas yang menjadi tolak

ukur pencapaian misi dari organisasi tempat bekerja.
2.2.1.2 Faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan

Menurut Mathis & Jackson (2006) faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

terbagi menjadi 3, yaitu :

1. Kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut
2. Tingkat usaha yang dicurahkan

3. Dukungan organisasi

Menurut Mangkunegara (2007) Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

terbagi menjadi 2, yakni faktor individu dan faktor lingkungan organisasi.

1. Faktor individu
Faktor individu ini berkaitan erat dengan psikologis dari seseorang. Individu
dengan tingkat integritas tinggi antara fisik (jasmaniah) dengan psikis
(rohani) nya disebut dengan individu yang normal. Jika kedua hal itu
berfungsi dengan baik, maka individu tersebut dapat berkonsentrasi dengan

baik. Individu yang mampu berkonsentrasi dengan baik akan bisa
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mengoptimalkan potensi dirinya ketika menjalankan aktivitas dan kegiatan
bekerja sehingga membantu organisasi untuk mencapai tujuannya.
konsentrasi individu sangat dipengaruhi oleh kecerdasan emosi atau
emotional quotiont (EQ) dan kecerdasan pikiran/intelegensi quotiont (1Q).
2. Faktor lingkungan organisasi
Faktor lingkungan juga menjadi penentu bagaimana kinerja dari seorang
karyawan. Lingkungan organisasi ini meliputi target Kkerja yang
menantang,hubungan kerja yang harmonis,iklim kerja yang baik , peluang
berkarier,fasilitas kerja,uraian jabatan yang jelas,dan autoritas yang

memadai.

2.2.1.3 Indikator kinerja

Indikator kinerja mempunyai 5 faktor menurut Robbins (2006) sebagai berikut :

1. Kualitas
Kualitas pekerjaan yang dilakukan karyawan dapat diukur dengan
menggunakan persepsi karyawan mengenai seberapa kualitas yang
dihasilkan karyawan dan keahliannya atau kemampuan nya untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan.

2. Kuantitas
Perhitungan sejumlah tugas yang telah diselesaikan atau dihasilkan oleh

seorang karyawan dengan satuan unit atau siklus pekerjaan.
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3. Efektivitas
Tingkat pemakaian atau penggunaan seluruh sumber daya perusahaan
yang meliputi tenaga,bahan baku serta uang dengan maksimal supaya
meningkatkan hasil setiap unit yang berlaku.

4. Ketetapan waktu
Tingkatan tuntutan bagi karyawan supaya menyelesaikan tugas dan
pekerjaanya di awal waktu yang dibebankan padanya.

5. Kemandirian
Tingkatan seorang karyawan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung

jawab yang diberikan padanya tanpa bantuan dari orang lain.

Sementara menurut Mathis and Jackson (2002), indikator kinerja karyawan ini

memiliki beberapa indikator dibawah ini :

1. Kuantitas

2. Kualitas

3. Ketepatan

4. Kehadiran

5. Kemampuan Bekerja Sama

2.2.1.4 Kinerja dalam perspektif islam

Dalam agama islam, sangat dianjurkan untuk bekerja. manusia di dunia
memiliki tugas untuk beribadah kepada Allah SWT. Begitu pula ia juga diberikan
tugas untuk bekerja keras beribadah dan mendapatkan pahala di akhirat kelak.

Orang yang bekerja keras untuk beribadah kepada Allah, suatu saat nanti akan
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mendapatkan balasan yang setimpal atas apa yang ia lakukan semasa di dunia.
Orang yang bekerja untuk mencari rezeki bagi keluarganya juga merupakan ibadah
kepada Allah SWT. Oleh sebab itu, mereka yang bekerja keras akan mendapatkan

apa yang telah ia tuai.

Adapun perintah Allah SWT untuk bekerja keras dalam beribadah tertuang
dalam Al-Qur’an Surah At-taubah ayat 105 yang berbunyi :

ocf P fo‘ﬁ/)//go’“ AP NP PP % et (P
oAl e 1) G3ates O3haial ralilss aNlas Wl (ghed e 5

g P oS . s gt . &
Oc},c.. af.} L‘; oS ':o:.:(;. §>‘/ :'S\j
Artinya : Dan Katakanlah : “Bekerjalah kamu,maka Allah dan Rasul-Nya
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan

dikembalikan kepada (Allah) yang Mengetahui akan ghaib dan yang nyata,lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.

Menurut quraish shihab dalam tafsir Al-Misbah (2009), beliau menafsirkan
ayat diatas bahwa Allah SWT dengan tegas telah memberikan perintah kepada
hamba-Nya untuk bekerja dan mencari nafkah dan rezeki. Melalui hal tersebut,
Allah SWT akan memberikan pertolongan atau bantuan-Nya kepada hamba-Nya
yang bekerja serta memberikan semangat dan motivasi yang tinggi bahwa bekerja
dengan tujuan untuk pemenuhan kebutuhan hidup merupakan perantara untuk
beribadah dan mendekatkan diri kepada Allah SWT. Maknanya, perintah untuk
bekerja ini menjadi salah satu bentuk beribadah kepada Allah SWT dan telah
dijanjikan bahwa orang yang bekerja dengan niat dan tujuan yang baik, maka allah
akan memberikan balasan yang setimpal. Begitupun sebaliknya jika manusia itu

bekerja dengan niatan yang buruk, maka ia akan mendapatkan hukumannya.

Bekerja dengan baik artinya seseorang telah menunjukkan kinerja yang baik

ketika menjalankan tugas dan amanah yang diberikan padanya. Ayat tersebut
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mencerminkan bahwa manusia yang dapat menunjukkan dan melakukan pekerjaan
yang baik, akan mendapatkan keuntungannya. Begitu pula dengan seorang
karyawan yang berkinerja dengan baik, ia akan membantu perusahaan mencapai

tujuannya.

2.2.2 Kepuasan kerja (Job Satisfaction)

2.2.2.1 Pengertian kepuasan kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap umum karyawan terhadap
pekerjaannya dengan menunjukkan perbedaan jumlah yang diterima pekerja dan
jumlah yang seharusnya diterimanya (Robbins, 2015). Sikap yang dimaksud dapat
berupa sikap yang positif maupun negatif. Menurut Greenberg dan Baron (2003)
kepuasan kerja adalah sikap yang ditunjukkan karyawan terhadap organisasi baik
berupa sikap positif maupun negatif. Orang yang tingkat kepuasan kerjanya tinggi
cenderung akan menunjukkan sikap positif selama bekerja, begitupun sebaliknya
apabila orang dengan kepuasan kerja yang rendah cenderung akan merasa kecewa
sehingga dirinya akan bersikap negatif terhadap pekerjaanya (Robbins & Coulter,

2007).

Berdasarkan teori para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwasannya
kepuasan kerja adalah sikap umum pada karyawan terhadap pekerjaanya baik itu
positif maupun negatif yang dapat berupa perbedaan jumlah apa yang diterima

dengan jumlah yang seharusnya diterimanya.

2.2.2.2 Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Menurut blum dalam as'ad (2004) bahwa faktor kepuasan kerja sebagai berikut.
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a. Faktor individual ini meliputi usia, karakter,harapan dan kesehatan.

b. Faktor sosial, meliputi hubungan emosional, pandangan sosial,
kesempatan untuk berkreasi, kegiatan perkumpulan serikat
pekerja,kebebasan dalam berpolitik, serta hubungan bermasyarakat.

c. Faktor dalam pekerjaan. Hal ini meliputi gaji, pengawasan bekerja,
keterikatan karyawan, keamanan kerja, kesempatan untuk berkembang
serta apresiasi, hubungan dengan pekejaan, penyelesaian konflik yang

tepat, perlakuan yang adi Isecara pribadi maupun dalam penugasan.

Menurut burt dalam as'ad (1995) memaparkan terdapat 3 faktor yang dapat

mempengaruhi kepuasan kerja.

a. Faktor hubungan dengan sesama karyawan, hal ini meliputi hubungan
atasan dengan bawahan, faktor fiisk, kondisi pekerjaan,hubungan sosial
antar pegawai, hubungan sesama rekan kerja,emosi dan keadaan kerja.

b. Faktor individu, yaitu meliputi hubungan dengan sikap orang terhadap
pekerjaannya, usianya ketika bekerja dan jenis kelamin.

c. Faktor luar (external), yang berkaitan dengan keadaan keluarga

pegawai, rekreasi, pendidikan (traning, up grading).

Menurut Sinambela (2017) dalam bukunya, ia menyimpulkan faktor kepuasan kerja

menjadi 6 bagian, sebagai berikut :

a. Faktor psikologi adalah faktor kejiwaan atau psikis pegawai seperti
sikap terhadap pekerjaan, skill, bakat, kenyamanan dalam bekerja serta

minat nya.
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. Faktor sosial adalah faktor yang berkaitan dengan interaksi sosial antara
bawahan dengan atasan, antar pegawai baik pada bidang yang sama
maupun berbeda jenis.

Faktor fisik adalah faktor yang berkaitan dengan kondisi fisik
lingkungan kerja dan kodisi fisik pegawai, meliputi pekerjaan,
pengaturan waktu kerja, dan waktu istiirahat, perlengkapan keadaan
ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan
pegawai, usia dan lainnya.

. Faktor finansial, adalah hal yang berkaitan dengan jaminan serta
kesejahteraan pegawai yang meliputi besaran upah, jaminan sosial,
mcam-macam tunjangan, fasiilitas yang di beriikan, promosi dan
sebagainya.

Mutu pengawasan. Meliputi rasa kepuasan pegawai yang dapat
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan
dengan bawahan sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya
merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja.

Faktor hubungan antar pegawai ini meliputi hubungan antara atasan
dengan bawahan, faktor keadaan kerja, hubungan kemasyarakatan
dengan pegawai, saran dari rekan kerja dan, kondisi psikologis ketika

bekerja.
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2.2.1.3 Indikator kepuasan kerja

Indikator kepuasan kerja menurut Robbins & Judge (2007) dibawabh ini:

1. Pekerjaan yang secara mental Menantang

Karyawan yang diberikan kesempatan untuk mengerjakan pekerjaan
mereka dengan keterampilan dan kemampuan yang dimiliki mereka melalui
kebebasan ,penawaran tugas dan umpan balik akan pengakuan dari hasil pekerjaan
mereka cenderung akan lebih menyukai pekerjaannya. Dengan begitu, akan
membuat mereka merasakan tantangan secara mental. Mereka justru akan merasa
bosan apabila pekerjaan yang mereka lakukan kurang menantang sehingga timbul
rasa frustasi ketika bekerja. Kebanyakan pekerja dengan kondisi pekerjaan yg

menantang merasakan kepuasan dan kesenangan tersendiri

2. Ganjaran yang Pantas

Karyawan pastinya menginginkan sistem pengupahan dengan kebijakan
promosi yang adil dan sesuai dengan apa yang mereka harapkan. Upah yang adil
dapat dilihat berdasarkan tuntutan pekerjaan, keterampilan individu, dan bagaimana
standar pengupahan komunitas sehingga memunculkan rasa kepuasan pada diri
pekerja. Meski demikian, masih banyak karyawan yang tidak hanya memandang
materil sebagai tolak ukur kepuasan mereka ketika bekerja, sebagian dari mereka
ada yang merasa puas dengan gaji kecil namun lokasi bekerja mereka dekat dengan
tempat tinggal nya. Selain itu, karyawan cenderung merasa puas apabila

mendapatkan kebijakan dan promosi yang dilakukan secara adil (Fair and Just).

46



3. Kondisi Kerja yang Mendukung

Karyawan cenderung menyukai dan memperhatikan kenyamanan
lingkungan kerja mereka. Keadaan lingkungan kerja seperti cahaya,temperatur,
derau dan faktor lainnya juga menentukan kepuasan karyawan. Selain lingkungan,
Karyawan juga akan menyukai lingkungan pekerjaan yang di dalamnya terdapat
beragam fasilitas kantor yang modern , alat yang memadai dan terjaga

kebersihannya.

4. Rekan Kerja Yang Mendukung

Bekerja bagi seorang karyawan bukan hanya sekedar untuk memenuhi
kebutuhan hidup,tetapi juga untuk memenuhi kebutuhan akan interaksi sosial.
Maka dari itu, memiliki rekan kerja yang mendukung dan ramah akan
meningkatkan kepuasan kerja bagi tiap individu di tempat bekerja. Selain hubungan
antar rekan kerja yang mendukung, Sikap atasan yang mendukung seperti
memberikan pujian atas kinerja yang baik, mendengarkan pendapat karyawan, serta

mampu memahami bawahan juga akan meningkatkan kepuasan karyawan.

5. Kesesuaian Kepribadian dengan Pekerjaan

Karyawan yang memiliki kepribadian yang se-tipe dengan pekerjaan
mereka akan mampu memenuhi tuntutan dalam pekerjaan nya, dan memiliki
kemampuan serta bakat yang sesuai dengan pekerjaan mereka cenderunh lebih
mudah berhasil untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Ketika berhasil
menyelesaikan pekerjaan dengan performa yang baik, karyawan cenderung merasa

puas atas hasil tersebut.
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Menurut luthans (2006), indikator kepuasan kerja sebagai berikut :

1. Pekerjaan itu sendiri (The work its self)
2. Gaji

3. Kesempatan Promosi

4. Pengawasan

5. Rekan Kerja
2.2.1.4 Kepuasan kerja dalam perspektif islam

Dalam agama islam, kepuasan kerja sangat berkaitan dengan keikhlasan dan
keridhoan dalam menyelesaikan pekerjaanya guna mendapatkan rezeki yang halal.
Orang yang sedang bekerja mencari rezeki halal sama halnya dengan ia sedang

melakukan ibadah kepada Allah SWT.

Islam mewajibkan umatnya untuk senantiasa melakukan ibadah dan bekerja
dengan baik. Suatu saat, hal itu akan menjadi amal jariyah mereka dan menjadi
ladang pahala yang banyak. Orang yang bekerja keras memenuhi kebutuhan
hidupnya dengan mencari rezeki yang halal akan mendapatkan balasannya di
akhirat dengan ditunjukkan seluruh kegiatan apa yang ia lakukan semasa didunia.

Kepuasan kerja dalam perspektif islam bisa dilihat melalui Al-Bagarah ayat 172 :

T ot s0l }6‘ g{?; ?$ d \o;; °:.‘/ Q} E?-{, L; w Jwt ° ‘c}} ‘o’fz‘\ ,cjj\ /5@
O35 801 225701 & 135515 1Sy G el 2 357151 301 120

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, makanlah apa-apa yang baik
yang Kami anugerahkan kepadamu dan bersyukurlah kepada Allah jika kamu
benar-benar hanya menyembah kepada-Nya. ”

Menurut quraish shihab (2001) ayat diatas menjelaskan mengenai perintah

Allah SWT untuk memakan rezeki yang baik yang telah dianugerahkan oleh Allah
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SWT kepada ummat manusia dan perintah untuk bersyukur atas apa ynag
diperolehnya. Artinya, setiap manusia harus bersyukur atas apa yang diperolehnya.
Begitu pula dengan seorang karyawan yang merasa dirinya memiliki kepuasan
dalam melakukan pekerjaanya, berarti ia telah mengamalkan makna ayat diatas.
Kepuasan Kkerja ini sangat menentukan bagaimana seorang karyawan bersikap atas
pekerjaannya. Orang yang ikhlas dengan pekerjaannya akan puas atas atas yang ia
kerjakan sehingga dirinya juga akan mendapatkan kebaikan atau hasil yang baik

dari pekerjaannya.

Melalui ayat tersebut dapat dilihat bahwa Allah SWT senantiasa
memerintahkan manusia untuk bersyukur dengan apa yang dimilikinya. Begitu pula
dengan seorang karyawan yang merasa puas dan bersyukur atas pekerjaan yang ia
lakukan, sama halnya dengan ia bersyukur atas apa yang dimilikinya. Kepuasan
dalam diri seorang pekerja menandakan adanya rasa bangga dan kecukupan
terhadap apa yang dimilikinya, jika karyawan memiliki rasa kepuasan dalam diri,

maka artinya ia juga mengamalkan perintah Allah SWT untuk bersyukur.

2.2.3. Keterikatan karyawan (employee engagement)

2.2.3.1 Pengertian employee engagement

Employee engagement atau keterikatan karyawan merupakan sebuah
hubungan perasaan terikat baik secara fisik,emosional maupun secara kognitif yang
erat antara seseorang dengan pekerjannya (Kahn, 1990). Orang yang memiliki
keterikatan yang erat dengan pekerjaanya maka mereka akan bekerja dengan penuh

energi ketika bekerja. Keterikatan karyawan adalah karyawan yang yang memiliki
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hubungan yang energik dan efektif dengan aktivitas pekerjaan mereka, sehingga
mereka akan merasa mampu menangani seluruh tuntutan yang ada di dalam
pekerjaan mereka (Schaufeli et al., 2002). Menurut Macey et al., (2009) Employee
engagement merupakan karyawan yang mampu dan memiliki tingkat konsentrasi
tinggi ketika melaksanakan kewajibannya sehingga ia menampilkan energinya

secara maksimal ketika bekerja.

Dari definisi para ahli diatas dapat simpulkan bahwasannya definisi
employee engagement atau keterikatan karyawan adalah karyawan yang memiliki
keterikatan penuh terhadap pekerjaan mereka baik dari segi fisik, emosional, dan
kognitif serta berskonsentrasi penuh hingga memberikan energi yang maksimal dan
semangat pada saat melakukan kegiatan di pekerjaannya tanpa menghiraukan

tuntutan pekerjaan yang dihadapinya.

2.2.3.2 Indikator employee engagement

Indikator employee engagement menurut Schaufeli et al., (2002) dijabarkan

menjadi 3, sebagai berikut :

1. Vigor (Kekuatan)
Menggambarkan seseorang dengan semangat tinggi , energik, tangguh dan
memiliki mental yang kuat ketika bekerja. Selain itu, mereka juga
berkeinginan kuat untuk memberikan performa yang sempurna dalam

menyelesaikan pekerjaan mereka apapun kesulitan yang dihadapinya.
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2. Dedication (Dedikasi)
Menggambarkan sebuah kebanggan dan perasaan ingin terlibat secara utuh
dan sangat antusias terhadap pekerjaan nya.

3. Absorption (keasyikan)
Yaitu seseorang yang berkemampuan untuk berkonsentrasi penuh dan
menikmati pekerjaan yang mereka miliki hingga mereka lupa waktu serta

merasa bahwa dirinya telah melalui waktu begitu cepat.

2.2.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi employee engagement

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi employee engagement menurut

Bakker & Demerouti (2007) terdapat 3 faktor sebagai berikut :

1. Job Resource
Yaitu berhubungan dengan sosial,fisik maupun organisasi yang dapat
mengurangi tuntutan atau tekanan yang didapat oleh karyawan dan
berkaitan juga pada aspek pembiayaan baik secara fisiologis maupun
psikologis yang melekat pada pekerjaan,pencapaian target serta
kemampuan individu dalam menstimulasi perkembangan personal dalam
dirinya.

2. Sailence of Job Resource
Yaitu anggapan seberapa penting aspek sumber daya pekerjaan bagi seorang

karyawan.
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3. Personal Resources
Yaitu berhubungan dengan ciri khas dari karyawan itu sendiri yang meliputi

Usia, Fisik,dll.

Menurut Anggraini et al., (2016) berpendapat bahwasannya terdapat 3 faktor yang

mempengaruhi keterikatan karyawan sebagai berikut:

1. Budaya organisasi
Faktor baik buruknya budaya yang ada di sebuah perusahaan mempengaruhi
bagaimana reaksi dari karyawan itu sendiri. Budaya baik dari sebuah
perusahan dapat meliputi adanya fasilitas internal dan eksternal perusahan.
Bagaimana sebuah perusahaan merespon segala perubahan internal dan
eksternal perusahaan yang dapat mengembangkan hubungan keterikatan
antara seorang karyawan dengan pekerjaanya.

2. Reward yang sesuai
Pemberian reward yang tepat dan sesuai berpengaruh terhadap keterikatan
karyawan dengan perusahaan karena akan meningkatkan perasaan dihargai
dalam dirinya.

3. Personal Resources
Personal resources berarti sumber daya yang dimiliki masing-masing
individu. Hal ini meliputi potensi dalam diri karyawan tersebut. Aspek
dalam personal resouces terdiri dari self-efficacy, Organizational based
Self-Estem dan Self-Efficacy yang membuat seseorang mampu menghadapi
segala tuntutan pekerjaan sehingga dirinya mammpu berkontribusi penuh

dalam mengupayakan employee engagement.
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2.2.3.4 Employee engagement dalam perspektif islam

Dalam agama islam, manusia diperintahkan untuk berusaha dengan
bersungguh-sungguh untuk bekerja dan memperoleh rezekinya. Allah SWT juga
telah memberikan firmannya bahwa setiap manusia memperoleh takaran rezekinya
masing-masing. Seseorang yang bekerja bersungguh-sungguh artinya ia memiliki
rasa keterikatan terhadap pekerjaanya. Rasa engagement dalam diri karyawan akan
membuatnya optimal dalam bekerja. Allah SWT berfirman dalam surah Al-Isra’
ayat ke 30 yang berbunyi:

Gt T o3y O 3dss 4183 o) B3 Dars 855 8)

Artinya: “Sesungguhnya Tuhanmu melapangkan rezeki kepada siapa yang

Dia kehendaki dan menyempitkannya; sesungguhnya Dia Maha Mengetahui lagi
Maha Melihat akan hamba-hamba-Nya .

Menurut tafsir Al-Misbah (2002) dijelaskan ayat diatas mengenai Allah
SWT telah mencukupkan rezeki yang telah disediakan kepada hambanya. Setiap
manusia ini hanya dituntut untuk berusaha secara maksimal untuk memperolehnya
dan menerimanya disertai dengan keyakinan bahwa hal itu merupakan yang terbaik
baginya. Maka dari itu, manusia tidak lah perlu melakukan hal yang bertentangan

yang dilarang oleh Allah SWT untuk mendapatkan rezeki berlebih.

Dari tafsiran tersebut dapat dipahami bahwa, setiap manusia memiliki
takaran rezeki nya masing-masing yang telah dicukupkan Allah SWT . Manusia
hanya perlu berusaha maksimal untuk mendapatkan rezeki tersebut. Seorang
karyawan yang bekerja maksimal untuk mendapatkan rezeki ini sama halnya
dengan karyawan yang terikat dengan pekerjaannya. Semakin karyawan memiliki

engaged terhadap pekerjaanya artinya ia berusaha untuk mengerjakan tugas-
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tugasnya. Keterikatan karyawan ini artinya karyawan yang mengemban tugas
dengan baik, memiliki emosi yang positif ketika bekerja, Ayat tersebut berkaitan
erat dengan karyawan yang memiliki engagement dengan pekerjaanya. Disebabkan
karyawan yang memiliki keterikatan dengan pekerjaanya ini sama halnya dengan
manusia yang berusaha untuk mendapatkan rezekinya dengan melaksanakan

tugasnya tanpa harus melakukan hal yang dilarang oleh Allah SWT.

Hal ini juga didukung dengan kajian keislaman bersadarkan sebuah firman Allah
dalam Q.S Al-Isra’ ayat 84 berikut ini :

o sl 5t 1 {1 885 s s gt 6 s
Artinya : “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Setiap orang berbuat sesuai dengan

pembawaannya masing-masing.” Maka, Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang
lebih benar jalannya .

Menurut tafsiran tahlili yang dipaparkan dalam tafsiran kemenag, menyatakan
bahwa maksud dari ayat diatas bahawa Allah memberikan perintah kepada Nabi
Muhammad untuk menyampaikan kepada umatnya agar mereka bekerja sesuai
dengan potensi dan bakatnya yang mereka miliki. Seluruh manusia diberikan
kebebasan untuk bekerja sesuai tabiat, watak, kehendak, dan potensinya masing-
masing. Sesungguhnya Allah swt sebagai sang penguasa alam ini dapat mengetahui
dan melihat apa saja ynag dikerjakan oleh manusia baik itu perbuatan yang baik
maupun buruk. Nantinya, tiap manusia akan mendapatkan balasan yang setimpal

atas perbuatan mereka selama didunia dengan seadil-adilnya.
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2.2.4 Komitmen organisasional (Organizational Commitment)

2.2.4.1 Pengertian komitmen organisasional

Meyer & Allen (1991) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai
bentuk psikologis yang menjadi ciri dari hubungan seorang anggota organisasi
dengan keputusan dalam diri karyawan untuk tetap melanjutkan keanggotaanya di
sebuah organisasi. Menurut Robbins & Judge (2007) komitmen organisasional
merupakan tingkatan seberapa kepercayaan diri karyawan dalam mengidentifikasi
organisasinya dengan tujuan untuk tetap mempertahankan keanggotaannya.
Komitmen organisasional merupakan sebuah kondisi psikologis seorang individu
yang berkaitan dengan nilai kepercayaan dan keteguhan yang kuat terhadap nilai
organisasinya serta adanya keinginan yang besar untuk tetap bekerja demi

organisasi (Indra,2010).

Dari definisi diatas, dapat disimpulkan bahwasannya komitmen
organisasional adalah sejauh mana seorang karyawan mengidentifikasi dirinya
terhadap organisasinya untuk mempertahankan keanggotaannya,memiliki
keinginan yang kuat untuk bekerja demi organisasi yang akan berdampak pada

keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaan dalam berorganisasi.

2.2.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional

Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional menurut

Meyer & Allen (2004) yaitu:

a. Karakteristik pribadi individu
Faktor yang melibatkan karakteristik individu ini terbagai kedalam dua

faktor utama. Yang pertama yakni faktor demografis dan kedua yakni
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faktor dispositional. Adapun faktor demografis ini meliputi
usia,gender,tingkat pendidikan,status pernikahan,dan seberapa lama
seseorang mengabdi untuk bekerja di sebuah organisasi atau
perusahaan. Lalu untuk variabel dispositional ini meliputi nilai dan
kepribadian yang dimiliki oleh tiap anggota organisasi tersebut (Meyer
& Allen, 1997).

b. Karakteristik organisasi
Faktor ini meliputi karaketristik yang berhubungan dengan organisasi
itu sendiri, yang mencakup desain kebijaksanaan organisasi,struktur
organisasi dan pelaksanaan kebijaksanaan organisasi tersebut.

c. Pengalaman orgamsasi
Pengalaman organisasi ini meliputi motivasi dan kepuasan anggota
organisasi selama bergabung didalam organisasi serta bagaimana
perannya bagi organisasi tersebut, selain itu, pengalaman organisasi
juga meliputi hubungan anggota organisasi dengan pimpiman atau

supervisornya (Meyer & Allen, 1997).

Menurut Steers dan Porters dalam Sopiah (2008) memaparkan faktor yang
dapat mempengaruhi komitmen organisasional. Faktor-faktor tersebut terbagi

menjadi empat bagian sebagai berikut :

1. Karakteristik pribadi yang mencakup masa Kkerja, tingkat

pendidikan, usia, status perkawinan dan jenis kelamin .
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2. Karakteristik pekarjaan, misalkan jam kerja, tantangan yang ada
dalam pekerjan, tingkat keslitan ketika bekerja,self employment,dan
lingkup jabatan.

3. Karakteristik struktural ini mencakup peluang promosi jabatan
dipekerjaan, jenjang Karir, tingkat pengendalian organisasi kepada
karyawan serta seberapa besar kecilnya organisasi dan bentuk
organisasi.

4. Pengalaman kerja dimaknai sebagai sebuah keahlian yang di iringi
dengan kemampuan mengimplementasikan tugas disebuah
pekerjaan. Pengalaman kerja karyawan ini nantinya akan
berpengaruh pada seberapa besar tingkat komitmen karyawan pada

organisasi.

2.2.4.3. Indikator komitmen organisasional

Menurut Meyer & Allen (1991), indikator komitmen organisasional ini
terbagai menjadi 3, yakni komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen

normatif.

1. Komitmen afektif (Affective Commitment)
Berkaitan dengan psikologis atau emosional bagi para anggota disebuah
organisasi ataupun perusahaan, serta identifikasi pada organisasi. Ciri
dari komitmen afektif ini salah satunya ditandai dengan tingginya rasa

kemauan dari anggota untuk setia dan bertahan kepada organisasi.
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2. Komitmen berkelanjutan (Continuance Commitment)
Berkaitan dengan bagaimana kesadaran anggota dari sebuah organisasi
tentang kerugian yang akan dialami perusahaan apabila ia keluar dari
organisasi. Anggota organisasi yang memilki komitmen untuk tetap
melanjutkan keaggotaannya, ini akan membuat mereka memiliki
kemampuan dan kebutuhan menjadi anggota.

3. Komitmen normatif (Normative Commitment)
Komitmen ini erat kaitannya dengan bagaimana perasaan bagi seorang
karyawan untuk terus menetap di dalam perusahaan atau organisasi.
Anggota organisasi dengan tingkatan komitmen organisasi yang tinggi
memiliki kepercayaan untuk menetap dalam organisasi karena adanya
rasa setia dan keinginan untuk bertahan di organisasi tersebut. (Meyer

& Allen, 1997).
Menurut Indra (2010) indikator komitmen organisasional adalah:

1. Kemauan karyawan
Kemauan karyawan adalah perasaan kepedulian atau kesediaan
karyawan untuk berkomitmen dengan sebuah organisasi berdasarkan
perasaan cinta terhadap organisasi,rekan kerja, maupun faktor lain yang
mendukung orang supaya berkomitmen terhadap organisasi.

2. Kesetiaan karyawan
Rasa setia dari karyawan kepada tempat kerjanya merupakan hal yang
di inginkan perusahaan. Jika karyawan setia terhadap perusahaan, maka

akan menimbulkan loyalitas bagi karyawan mereka.
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3. Kebanggaan karyawan pada organisasi
Perasaan bangga seorang karyawan terhadap organisasinya ini akan
menimbulkan rasa kesetiaan kepada organisasi yang didukung serta
akan memantikkan sikap tanggung jawab yang tinggi pada tugas yang

di amanahkan pada karyawan tersebut.

2.2.4.3.Komitmen organisasional dalam perspektif islam

Islam mengajarkan manusia untuk menjadi orang yang bermanfaat bagi
dirinya maupun orang lain. Sama halnya dengan seorang karyawan yang
bermanfaat dan berkontribusi terhadap perusahaanya, sama halnya ia sedang
menjalankan amanah yang ada pada dirinya. Karyawan yang berkomitmen terhadap
perusahaannya harus bersikap adil dan ikhlas dalam menjalankan kewajibannya.
Komitmen kepada perusahaan harus dijalankan dengan sepenuh hati tanpa adanya
paksaan dari orang lain. Seorang karyawan yang berkomitmen terhadap perusahaan
ini harus menjalankan tugas pekerjaan sebagaimana janjinya kepada perusahaan.
Orang yag telah berjanji ini sama halnya telah berjanji kepada Allah SWT dan akan
mendapatkan konsekuensiya apabila melanggar janji tersebut. Hal ini telah

dielaskan Allah SWT dalam Q.S Al-Fath : 10 dibawah ini:

C. «©
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Artinya:  “Bahwasanya orang-orang yang berjanji setia kepadamu
(Muhammad), sesungguhnya mereka hanya berjanji setia kepada Allah SWT.
Tangan Allah SWT di atas tangan mereka, maka barangsiapa melanggar j aniji,
maka sesungguhnya dia melanggar atas (janji) sendiri; dan barang siapa menepati
janjinya kepada Allah SWT maka Dia akan memberinya pahala yang besar .
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Menurut tafsiran kemenag, ayat diatas menjelaskan bahwa orang-orang yang
mengucap janji setia kepada muhammad sama halnya ia telah mengucap janji setia
kepada Allah SWT. Ayat ini memberika penegasan jika Allah SWT akan menolong
orang yang melaksanakan jannjinya serta akan memberikan balasan kepadanya
berupa surga apabila ia tidak ingkar terhadap janjinya. Artinya, ayat ini menjelaskan
betapa pentingnya untuk melaksanakan sebuah janji. Melaksanakan sebuah janji

artinya ia berkomitmen untuk tetap melaksankan janjinya.

Seorang karyawan yang berkomitmen terhadap pekerjaanya berarti ia
berkomitmen atas janjinya dalam kontrak kerja ketika memasuki perusahaan atau
organisasi tersebut. Karyawan yang berkomitmen terhadap pekerjaan nya, maka ia
akan berusaha untuk mengerajakn segala tugas dan amanah yang telah dilimpahkan

kepadanya dengan baik.

Selain itu, perihal janji ini Allah SWT juga telah menurutkan surah Fussilat

ayat 30, Allah SWT berfirman ;

/
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Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah
Allah,” kemudian tetap (dalam pendiriannya), akan turun malaikat-malaikat
kepada mereka (seraya berkata), “Janganlah kamu takut dan bersedih hati serta
bergembiralah dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan kepadamu.

55 1552 Y5 56 T 4

Menurut tafsiran Al Misbah (2001) ayat diatas menjelaskan bahwa seorang
manusia yang baik, antara ucapan dan keyakinan hatinya itu sama. Artinya apa yang
la ucapkan dengan keyakinan yang sebenarnya dalam hatinya, sama. Begitu pula

dengan perbuatannya, bahwa apa yang ia ucapkan akan selaras dengan perbuatan

60



yang ia lakukan. Selain itu, makna teguh pendirian ini sama halnya dengan
istighomah. Istighomah sama maknanya dengan berkomitmen atas sesuatu yang
telah ia janjikan. Melaksanakan janjinya dengan berkomitmen atas janji yang

diikrarkan.

2.3 Hubungan variabel

2.3.1 Hubungan employee engagement dengan Kinerja karyawan

Hubungan antara keterikatan karyawan dengan kinerja karyawan saling
berkaitan. Hal ini dapat dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh Arifin et
al. (2019) dan Anuari et al. (2020), yang pada penelitiannya dipaparkan hasil bahwa
employee engagement berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (employee performance). Begitu juga menurut Aziez (2022) yang turut
memaparkan bahwa employee engagement berpengaruh terhadap employee
performance. Namun penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang
dilakukan oleh Attalia et al., (2022) yang menyatakan bahwa employee engagement
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (employee performance).

Berdasarkan uraian tersebut dapat ditarik sebuah hipotesis sebagai berikut :

H1 : employee engagement berpengaruh terhadap employee performance

2.3.2 Hubungan komitmen organisasional (organizational commitment)

dengan kinerja karyawan (employee performance)

Komitmen organisasi (organizational commitment) sangat berkaitan erat
dengan kinerja karyawan (employee performance). Hal ini selaras dengan

penelitian dari laras et al., (2021) dan azmy (2022) yang menyatakan bahwa
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komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu
juga menurut fransisco & saoloan (2021) dan tarmizi & anggiani (2022) dalam
penelitiannya bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, hal ini bertolak belakang dengan
penelitian yang dilakukan oleh suhardi et al., (2021), hidayati & rahmawati (2019)
dan askolani & maulid (2019) yang berpendapat bahwa komitmen organisasi tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut dapat ditarik sebuah hipotesis sebagai berikut :

H2 : organizational commitment berpengaruh terhadap employee performance.

2.3.3 Hubungan employee engagement terhadap employee performance

melalui job satisfaction

Employee engagement atau keterikatan karyawan sangat mempengaruhi
tingkat kinerja seorang karyawan. apabila karyawan yang bekerja disebuah
perusahaan tidak merasa memiliki rasa engaged dalam dirinya terhadap
pekerjaanya sepenuhnya ataupun tidak memiliki semangat dan energi yang tinggi
terhadap pekerjaan yang ia lakukan, maka performa atau output yang dihasilkan
juga tidak akan maksimal. Sebaliknya, apabila seorang karyawan sangat fokus
untuk terlibat sepenuhnya terhadap pekerjaan yang ia lakukan, maka Kkinerja
karyawan tersebut juga akan maksimal. Karyawan dengan tingkat keterikatan atau
engagement yang tinggi ini memiliki rasa kepuasan kerja yang tinggi pula. Hal ini
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh supriyanto et al. (2021) dan astuti &

suwandi (2022) yang menyatakan bahwa employee engagement danl kepuasan
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kerja (job satisfaction) secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Namun, bertolak belakang dengan pendapat diatas. Menurut pratiwi &
fatoni (2023) yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi
hubungan antara keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan

uraian tersebut dapat ditarik sebuah hipotesis sebagai berikut :

H3 : employee engagement berpengaruh terhadap employee performance melalui

job satisfaction.

2.3.4 Hubungan organizational commitment terhadap employee performance

melalui job satisfaction

Hubungan antara komitmen organisasional berkaitan erat dengan kinerja
karyawan. Karyawan yang berkomitmen tinggi terhadap organisasi akan memiliki
tingkat kepuasan kerja dan performa kinerja yang tinggi pula. Pada hasil penelitian
Handayani & Ekhsan (2022) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional dan
kepuasan Kkerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal
ini juga didukung oleh badrianto & astuti (2023) yang juga menyatakan hal yang
sama. Namun, berbeda dengan pendapat diatas, bahwasannya saragih et al.,(2022)
dan bagis et al., (2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi
hubungan antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan

uraian tersebut dapat ditarik sebuah hipotesis sebagai berikut :

H4 : organizational commitment berpengaruh terhadap employee performance

melalui job satisfaction.
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2.4 Model Hipotesis

Model hipotesis dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui hubungan antara
variabel keterikatan karyawan, komitmen organisasional, kepuasan kerja ini apakah
memiliki pengaruh secara langsung atau tidak langsung terhadap kinerja karyawan
di Perumdam Among Tirto Kota Batu, dengan gambar model hipotesis sebagai

berikut :

Gambar 2.1 Model Hipotesis

Employee
Engagement (X1)
Employee
Ha Performance (Y)

H3

Organizational
Commitment (X2)

2.5 Hipotesis Penelitian

Melalui teori dan gambar model hipotesis tersebut, maka dapat dibuat
beberapa hipotesa yang digunakan dalam penelitian ini. Hipotesis yang digunakan

yaitu :

H1. Employee engagement berpengaruh terhadap employee performance

H2. Organizational commitment berpengaruh terhadap employee performance

H3. Employee engagement berpengaruh terhadap employee performance melalui

job satisfaction.

H4.Organizational Commitment berpengaruh terhadap employee performance

melalui job satisfaction.
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BAB I11

METODE PENELITIAN
3.1 Jenis dan pendekatan penelitian

Jenis pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016) memaparkan definisi penelitian

kuantitatif merupakan data yang berupa angka (scoring).

Adapun penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisa hubungan
atau keterkaitan sebuah variabel dengan variabel lainnya serta untuk melihat dan
mengetahui bagaimana sebuah variabel mempengaruhi variabel yang lainnya.
Dilihat berdasarkan tujuan penelitian, maka jenis dalam penelitian adalah
(explanatory research) (Supriyanto & Machfudz, 2010). Kemudian alat ukur yang
digunakan yaitu kuesioner yang merupakan pernyataan yang diajukan kepada

responden untuk mendapat data yang akan digunakan untuk penelitian.
3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PDAM Kota Batu yang berada di area kota batu,
tepatnya di JI. Kartini No.20, Ngaglik, Kec. Batu, Kota Batu, Jawa Timur. PDAM
Kota Batu merupakan perusahaan daerah yang menyalurkan air bersih kepada

masyarakat kota batu.
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3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Definisi populasi menurut Sugiyono (2016) adalah sebuah wilayah yang
terdiri dari subyek atau objek dengan karakteristik dan kualitas yang telah
ditetapkan oleh peneliti dengan tujuan untuk dipelajari dan ditarik
kesimpulannya. Lalu menurut Sekaran (2006) populasi merupakan gabungan
seluruh elemen didalam populasi pada sampel yang dipilih. Adapun jumlah

populasi penelitian ini sebanyak 88 Orang.

3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2016) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki populasi. Sampel terdiri atas sejumlah anggota yang

dipilih dari populasi (Sekaran, 2006).

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik sampel yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah teknik
Sampling Jenuh. Menurut Sugiyono (2019) definisi teknik sampling jenuh
adalah teknik yang meggunakan seluruh anggota didalam sebuah organisasi
menjadi sebuah sampel. Berdasarkan teknik sampelnya, maka jumlah sampel

yang diambil dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan sebanyak 88 Orang.
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3.5 Data dan Jenis Data

1. Data Primer

Menurut Malholtra dalam Supriyanto & Ekowati (2013), sumber data
primer merupakan data yang di dapatkan langsung oleh peneliti yang bertujuan
untuk mendapatkan informasi guna memecahkan sebuah permasalahan. Adapun
sumber objek penelitian ini yang pertama berasal dari kuesioner yang berisi
pertanyaan maupun pernyataan yang berkaitan dengan topik pembahasan

penelitian. Pernyataan penelitian ini menggunakan skala likert.

2. Data Sekunder

Menurut Indrianto dalam Supriyanto & Ekowati (2013) sumber data
sekunder adalah sumber informasi yang didapatkan oleh peneliti secara tidak
langsung atau melalui perantara. Data sekunder yang digunakan diambil melalui
studi kepustakaan,ataupun membaca teori dalam jurnal sebagai landasan teoritis
dari sebuah penelitian untuk memecahkan sebuah permasalahan serta dapat

dipertanggung jawabkan teori dari penelitian tersebut.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data bertujuan untuk mendapatkan informasi yang
relevan, akurat, dan sebenarnya sesuai dengan yang diperluka oleh penulis dalam

penelitian ini, sebagai berikut :
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1. Kuesioner (Angket)

Menurut Sugiyono (2005) Kuesioner adalah teknik pengumpulan data
dengan cara memberikan segelintir pernyataan maupun pertanyaan secara tertulis

kepada respoden.

2. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan pencarian data yang berkaitan dengan variabel
penelitian yang berupa catatan, transkrip, notulen rapat, majalah, berita, buku,
prasasti, agenda, arsip dan lainnya (Arikunto, 2008). Adapun data yang diambil
oleh peneliti dalam penelitian ini berupa data yang berkaitan dengan data
kepegawaian yang didapatkan dari bagian SDM PDAM Kota Batu serta beberapa

infomasi melalui sosial media mereka.

3.7 Definisi Operasional Variabel

Variabel penelitian merupakan segala hal yang telah ditetapkan oleh peneliti
dengan tujuan supaya di pelajari dan dianalisa guna memperoleh informasi tentang
hal yang diteliti lalu ditarik kesimpulannya. Variabel-variabel yang akan diteliti

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Variabel bebas (independent variabel) merupakan variabel yang
menimbulkan terbentuknya variabel terikat. Variabel terikat (dependen variabel)
merupakan variabel yang muncul karena terdapat pengaruh dari variabel bebas.
Variabel mediasi (intervening variabel) merupakan variabel yang menjadi
jembatan atau perantara antara variabel bebas dengan variabel terikat (Supriyanto

& Maharani, 2019).

68



Variabel yang digunakan pada penelitian ini adalah:

1) Variabel Independen: X1 yaitu employee engagement dan X2 yaitu
Organizational Commitment
2) Variabel Dependen: Y yaitu employee performance

3) Variabel Mediasi : Z yaitu Job satisfaction
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Tabel 3.1 Operasional Variabel

Variabel

Indikator

ltem

Sumber

Employee
Engagement

Vigor 1.

Ketika saya bangun
dipagi hari, saya
merasa ingin pergi
bekerja.

Ketika saya bekerja,
saya merasa sangat
bersemangat dan
penuh energi.

Saya bisa bekerja
untuk jangka waktu
yang lama.

Dalam bekerja, saya
memiliki mental
yang tangguh.
Ditempat kerja, saya
selalu tekun bahkan
ketika keadaan tidak
berjalan dengan baik.

Dedication 1.

Saya merasa
pekerjaan yang saya
lakukan penuh
makna dan tujuan.
Saya antusias dengan
pekerjaan saya.
Pekerjaan saya
menginspirasi saya.
Saya bangga dengan
pekerjaan yang saya
lakukan.
Saya
pekerjaan
menantang.

merasa
saya

Absorption 1.

Waktu berlalu ketika
saya sedang bekerja.
Saat saya bekerja,
saya melupakan
segala sesuatu di
sekitar saya.

Saya merasa senang
ketika saya bekerja
secara intens.

(Schaufeli et
al., 2002)
dan
(Kahn, 1990)
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Saya

dalam
saya.

Saya terbawa
suasana ketika
sedang bekerja.

Sulit untuk
melepaskan diri dari
pekerjaan saya.

tenggelam
pekerjaan

Komitmen
Organisasi

Komitmen 1.
Afektif

Sangat senang
menghabiskan  sisa
karir dengan
organisasi.

Merasa memiliki
hubungan emosional
dengan organisasi.
Merasa bagian dari
hubungan
kekeluargaan dg
organisasi

Merasa masalah
yang terjadi i
perusahaan menjadi
permasalahan
karyawan itu pula

Komitmen 1.
Berkelanjutan

Sangat sulit
meninggalkan
organisasi.
Merasa
gangguan
memutuskan
berhenti
organisasi.
Bertahan dengan
organisasi adalah
masalah  kebutuhan
da n keinginan,

banyak
jika

dari

Komitmen 1.
Normatif

Percaya pada
keyakinan diri untuk
tetap tetap setia pada
organisasi.

Keluar dari
organisasi ke
organisasi lain sama
sekali tidak terlihat
etis bagi individu

(Meyer &
Allen, 1991)
dan
(Indra, 2010)
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Percaya pada nilai
menelaah  kembali
kesetiaan pada satu
organisasi.

Tidak pernah berfikir
ingin menguasali
perusahaan, karena
itu sangat sensitif
bagi yang lain.

Kepuasan
Kerja

Pekerjaan 1.

yang
menantang

Karyawan
tertantang
melakukan
pekerjaanya.
Karyawan  merasa
senang ketika bisa
menyelesaikan
tuntutan
dihadapi
bekerja
Karyawan tidak
merasa terbebani atas
tantangan yang
dihadapi ketika
bekerja

merasa
ketika

yang
ketika

Ganjaran 1.
yang Pantas

Gaji karyawan yang
diberikan tepat
waktu.

Gaji kerja diberikan
sesuai dengan hasil
kerja.

Gaji yang diberikan
sesuai dengan
perjanjian kerja dan
kesepakatan  ynag
ada.

Kondisi kerja 1.
mendukung

Keadaan lingkungan
yang aman dan
nyaman sehingga
memenuhi  standar
kenyamanan pekerja.
Suasana  harmonis
antara bawahan dan
atasan karena adanya

(Robbins,

1990) dan

(Luthans,
2006)
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hubungan sosial
yang baik.

3. Fasilitas yang
digunakan karyawan
untuk bekerja sesuai
dengan standar kerja.

Rekan

mendukung

1. Dukungan dari
sesama partner kerja
sehingga
memunculkan
motivasi kerja

2. Bantuan dari partner
kerja.

Promosi

1.

2.

Kebijakan Promosi di
tempat kerja telah sesuai
Promosi ditempat Kkerja
saya dilakukan secara
obyektif

Tidak ada kesempatan
ynag diberikan untuk
meningkatkan karier.

Pengawasan

(Supervisi)

1. Pemberian teguran
dari atasan dilakukan
dengan baik

2. Atasan dalam
menilai prestasi kerja
karyawan secara
obyektif.

Kinerja

Karyawan

Kualitas

1. Standar kualitas
pekerjaan yang harus
dimiliki oleh
karyawan.

2. Karyawan bekerja
maksimal sesuai
dengan
kemampuannya.

Kuantitas

1. Volume pekerjaan
yang harus dipenuhi

karyawan untuk
mencapai ketentuan
yang dibuat
perusahaan.

(Robbins,
1990);
Dan (Mathis
& Jackson,
2002)
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2. Karyawan dapat
mengerjakan  tugas
sampingan yang
diberikan secara
tepat waktu tanpa
mengesampingkan
tugas rutinnya
sebagai tugas utama.

Efektivitas 1. Karyawan harus
mendahulukan tugas
yang diberikan
sebagai prioritasnya.

2. Karyawan memiliki
komitmen dan
tanggung jawab
dalam bekerja

Ketapatan 1. Karyawan dapat

Waktu menyelesaikan tugas
yang diberikan tepat
waktu.

2. Karyawan dapat
menuntaskan  tugas
bahkan sebelum
mencapai  tenggat
waktu ynag
diberikan.

Kemandirian 1. Karyawan dapat
memecahkan
permasalahan yang
timbul ketika bekerja
tanpa campur tangan
orang lain.

2. Karyawan memiliki

wawasan yang luas
sehingga dapat
membantu rekan

kerjanya yang
kesulitan untuk
mengambil

keputusan  maupun
menyelesaikan
tugasnya.
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Kehadiran 1. Karyawan bersedia
datang ke tempat
kerja tepat waktu.

2. Karyawan hadir
bekerja penuh waktu
dan hadir sesuai

ketentuan jam
bekerja hingga waktu
pulang.

3. Karyawan

melakukan perizinan
tidak masuk bekerja
sesuai prosedur

Kemampuan 1. Karyawan mampu
Bekerjasama bekerja sama secara
bersama maupun
individu.
3.8 Skala Pengukuran

Penelitian ini menggunakan skala likert dalam proses pengumpulan data
nya. Menurut Sugiyono (2005) skala likert adalah sebuah skala yang dipergunakan
sebagai alat ukur untuk mengetahui pendapat,perilaku,maupun pemikiran dari
seseorang ataupun kelompok organisasi yang berkaitan dengan variabel penelitian.
Tiap pertanyaan dalam penelitian ini diberi skor nilai dengan tujuan agar
mempermudah peneliti ketika melakukan analisa data dari responden. Adapun

kriteria penilaian yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut :

Sangat setuju (SS) = Diberi bobot/skor 5
Setuju (S) = Diberi bobot/skor 4

Netral (N) Diberi bobot/skor 3

Tidak setuju (TS) = Diberi bobot skor 2

Sangat tidak setuju (STS) = Diberi bobot/skor 1

agkrownE
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3.9 Analisis Data

3.9.1 Uji Validitas

Smart PLS Versi 3.0 dipergunakan untuk menguji validitas penelitian ini.
Uji validitas merupakan instrumen yang dipergunakan untuk mengukur hal yang
perlu di ukur. Menurut Supriyanto & Maharani (2019) wuji validitas ini
dipergunakan untuk menguji data yang telah dikumpulkan peneliti supaya selaras
dengan variabel serta menggunakan teknik korelasi, yang merupakan teknik

perbandingan antara hasil koefesien korelasi dari nilai (r hitung) dengan r table.

3.9.2 Uji Realibilitas

Uji reliabilitas ini merupakan uji yang gunanya untuk mengetahui seberapa
jauh sebuah penelitian dapat memberikan hasil akhir yang rentangnya relatif sama
dan konsisten ketika mengukur sebuah konstruksi. Jika hasil pengujian terhadap
instrumen relatif konsisten maka dianggap reliabel. Pada pengujian ini dilihat
melalui 2 nilai, yakni nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability. Nilai
koefisien alpha >0,06 menandakan bahwa variabel tersebut dapat dikatakan reliable

(Supriyanto & Maharani, 2019).

3.10 Metode Analisis Partial Least Square

Definisi analisis data menurut Supriyanto dan Maharani (2013) merupakan
kegiatan yang dilakukan selepas pengumpulan data responden selesai
dikumpulkan. Metode Partial Least Square (PLS) digunakan sebagai analsis data
penelitian ini. Menurut Ghozali dalam Supriyanto & Maharani (2019) PLS adalah
sebuah metode ampuh dan powerfull yang tidak membutuhkan terlalu banyak

asumsi dasar. Data yang digunakan untuk diteliti tidak perlu harus berdistribusi

76



normal (indikator dengan skala ordinal,nominalratio hingga interval bisa
dipergunakan di model yang sama). Ukuran sampel yang bisa digunakan pun
beragam, bisa sampel besar dan kecil. PLS ini digunakan sebagai konfirmasi supaya

membantu menjelaskan hubungan antara variabel yang berkaitan.

Adapun PLS bertujuan untuk memprediksi seberapa besar tingkat pengaruh
antara variabel independen dan variabel dependen. Selain itu juga digunakan untuk
mengetahui keterkaitan hubungan teoritis di antara kedua variabel yang dianalisa.

Terdapat 2 hal yang dilakukan ketika melakukan analisa PLS, sebagai berikut :

3.10.1 Model Pengukuran (Outer Model)

Tujuan dari pengujian model pengukuran dalam sebuah penelitian adalah
melakukan identifikasi nilai variabel yang diamati. Adapun indeks yang digunakan
untuk menguji menandakan simbol variabel laten. Pengujian analisa model ini juga
dengan tujuan untuk membangun kepercayan diri dalam mencerminkan parameter
dalam variabel laten atau struktur berdasarkan teori nya.Berikut outer model dengan

indikator refleksif dievaaluasi (Supriyanto & Maharani, 2013).

1. Convergent Validity

Convergent Validity ini dilakukan untuk melihat nilai dari indikator dengan
konstruk atau variabel latennya. Pengujian ini dilihat melalui nilai loading factor .
Ukuran nilai loading factornya harus melebihi 0,70. Namun menurut Ghozali
(2011), nilai AVE dianggap sudah mencukupi jika berada di angka 0,50 hingga

0,60.
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2. Dscriminant Validity

Pada pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai cross loading pada tiap
konstraknya. Pengujian validitas diskriminan ini dapat memperlihatkan kapasitas
dari masing-masing indikator pada variabel. Pengujian ini dilakukan dengan cara
membedakan tingkatan nilai dari square root of average variance extracted (AVE)
tiap variabel dengan variabel lainnya. Menurut Ghozali (2011) nilai diskriminan
dianggap cukup dan tinggi apabila perbandingan nilai AVE jauh lebih besar

dibandingkan dengan konstrak lainnya.
3.10.2 Model Stuktural (Inner Model)

Inner model ini merupakan model pengukuran yang dapat memprediksi
adanya hubungan sebab-akibat antara variabel yang tidak dapat dilihat langsung
(laten). Inner model ini dilihat berdasarkan nilai R-Square (R?) sebagai pengukuran
konstruk endogen atau variabel dependen. Nilai R? dianggap mampu memperediksi
model jika nilai nya semakin tinggi. Adapun menurut Ghozali (2011) aturan nilai
R-Square yang kuat berada di angka 0,67 lalu dianggap moderat jika berada diangka

0,33 dan dianggap lemah jika berada diangka 0,19.

Selain R-Square, model pengukuran ini juga dapat diamati dengan Q2 Predictive
Relevance yakni salah satu pengujian dengan cara mengamati nilai Q-Square
melalui tahapan blindfolding pada smartpls. Model penelitian yang memiliki Nilai
Q-Square yang kurang dari 0 dianggap tidak memenuhi atau tidak dapat dikatakan
Predictive Relevance , begitupun sebaliknya maka dapat dikatakan model memilki

Predictive Relevance (Chin,1998)
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3.11 Uji Mediasi
Sobel test dipergunakan dalam uji mediasi dalam hubungan antar
variabel. Pengujian sobel test dilakukan dalam rangka pengujian kekuatan yang
berpengaruh secara tidak langsung antara varaibel dependen (X) dengan
variabel Independen (YY) yang melalui variabel mediasi. sobel test dilakukan
dengan melakan uji seberapa kuat pengaruh tidak langsung antara variabel
dependen (X) dengan variabel independen (Y) melalui variabel (Z). Adapun

cara untuk melakukan perhitungan sobel test sebagai berikut :

ab
- [(b35Ea?) + (a2SEb?)

Keterangan :

Fi

a = koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi

b = koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen

Sea = Standart eror if estimation dari pengaruh variabel independent
terhadap variabel mediasi

Seb = Standart eror of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap

variabel dependen.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum PDAM Kota Batu

4.1.1 Sejarah singkat PDAM Kota Batu

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Batu ini dibentuk berdasarkan aturan
yang tertuang dalam Peraturan Daerah Nomor : 30 Tahun 2003 tanggal 30 April
2003. Kemudian pada tanggal 20 juni 2003 pemerintah kabupaten malang
melakukan penyerahan aset Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Malang di

Kota Batu beradasarkan keputusan Bupati Malang Nomor 44 tahun 2003.

Berdasarkan perda Nomor : 30 Tahun 2003, PDAM Kota Batu adalah sebuah badan
hukum yang berada di kota batu dan menjadi salah satu bentuk upaya untuk
memenuhi kebutuhan masyarakat dibidang air bersih serta sebagai sumber
pendapatan asli daerah dan sarana untuk mengembangkan ekonomi pembangunan

nasional.

Pada era awal berdirinya PDAM Kota Batu, memiliki sebanyak 9896 pelanggan
yang sekitar 8525 pelanggannnya merupakan pelanggan aktif dan 1371 pelanggan
non aktif serta sistem yang digunakan pada waktu itu adalah sistem gilir. Pada tahun
2022, tercatat jumlah pelanggan PDAM Kota Batu hingga mencapai 19.721.

(nuwsp.web.id)
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Gambar 4.2 Logo

PDAM Kota Batu

Sumber ; www.pdamkotabatu.com

4.1.2 Visidan Misi
Visi :
Prima dalam pelayanan serta pengelolaan air yang berkelanjutan menuju
Kota Batu genah ripah lohjinawi
Misi :
1. Merubah pola fikir sumber daya manusia
2. Menjaga dan merawat sumber daya air baku yang profesional dan
berkelanjutan
3. Memproduksi dan mendistribusikan air minum secara konsisten
4. Menerapkan sistem pelayanan yang prima berbasis sumber daya

manusia dan teknologi informasi yang handal
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4.1.3 Struktur PDAM Kota Batu

Gambar 4.1 Struktur PDAM Kota Batu

Walikota
Dewan
Pengawas
Direktur
Kepala Satuan Kabag Teknik Kabag Adm & Kabag Hublang
Pengawas Internal Keuangan & Pemasaran

| Kasie Perencanaan B Kasie SDM &
Teknik Hukum
— Kasie o
Produksi, Transmisi, asie Umum
Laboratorium

|| Kasie Distribusi Kasubsi Gudang

— Kasie
Perbendaharaan &

Kasubsi Wil Disrt 1

Kasubsi Wil Disrt 2 Kasubsi

Tunggakan

L1 Kasubsi Wil Disrt 3

| | Kasie Anggaran &
Akuntansi

Kasie NRW dan
Pengawasan
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Kasie Litbang,IT &
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4.1.4 Lokasi Perusahaan

Lokasi PDAM Kota Batu terletak di pusat kota batu dan sangat strategis.
Letaknya selain berada ditengah kota, juga dekat dengan alun-alun kota batu dan
memudahkan orang untuk menemukan lokasi perusahaan dengan mudah. Alamat
PDAM Kota batu yakni di Jalan Kartini No 20, Ngaglik, Kec. Batu, Kota Batu
65311. Nomor telepon perusahaan mereka yaitu 0341 591034, dan email yang dapat

dihubungi yakni pdamkotabatu@gmail.com.

4.2 Deskripsi Karakteristik Responden

Pada bagian ini akan dipaparkan gambaran mengenai identitas dari respon
penelitian. Penelitian ini data respondennya berupa usia,jenis kelamin, serta
pendidikan terakhirnya. Hasil analisis karakteristik responden ditunjukkan pada

tabel berikut ini:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden

Karakteristik | Jumlah | Persentase
Usia
20-30 Thn 20 23%
31-40 Thn 11 12%
41-50 Thn 22 25%
>50 Thn 35 40%
Jumlah 88 100%
Jenis Kelamin
Laki-laki 68 7%
Perempuan 20 23%
Jumlah 88 100%
Pendidikan
SD 5 6%
SMP 2 2%
SMA 46 52%
S1 34 39%
S2 1 1%
Jumlah 88 100%
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Lama Bekerja
<5 Thn 28 32%
5-10 Thn 31 35%
10-15 Thn 19 22%
>15 Thn 10 11%
Jumlah 88 100%

Sumber : Data diolah , 2024
Pada data yang dipaparkan diatas dapat dilihat bahwa presentase usia responden
dikuasai oleh mereka yang berada pada rentang usia > 50 tahun sebanyak 35 orang
dengan presentase mencapai 40% dan responden berusia 41-50 tahun sebanyak 22
orang dengan presentase mencapai 25%. Lalu sisanya berada pada rentang usia 20-
30 sebanyak 20 orang dengan presentase sebesar 23% , dan terakhir pada posisi
paling rendah yakni pada rentang usia 31-40 tahun sebanyak 11 orang dengan
presentase sebesar 12%. Hal ini berarti, PDAM Kota Batu ini memiliki karyawan
yang sebagian besar rentang usianya berada pada usia 41 hingga lebih dari 50 tahun.
Dengan demikian, PDAM Kota Batu lebih membutuhkan karyawan yang usianya

lebih matang dan dewasa daripada usia yag lebih muda.

Berdasarkan karakteristik jenis kelamin karyawan PDAM Kota Batu, dapat di lihat
bahwa presetase usia responden dikuasai oleh karyawan yang berjenis kelamin laki-
laki sebanyak 68 orang dengan presentase mencapai 77%, sedangkan untuk
karyawan yang berjenis kelamin perempuan hanya mencapai 20 orang dengan

presentasenya hanya 23%.

Berdasarkan karakteristik responden yang berdasarkan pada latar belakang
pendidikannya, maka terdapat 5 orang yang memiliki latar belakang pendiidkan
sekolah dasar dengan presentase sebesar 6%, lalu 2 orang yang memiliki latar

belakang pendidikan terakhirnya sekolah menengah pertama dengna presentase
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sebesar 2%, lalu 46 orang dengan latar belakang pendidikan sekolah menengah atas
atau dengan presentase sebesar 52%, lalu 34 orang dengan latar belakang
pendidikan sarjana, Lalu 1 orang dengan latar belakang pendidikannya master atau

S2,.

Berdasarkan karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat dari
pemaparan data diatas bahwa lama bekerja <5 tahun sebanyak 28 orang dengan
presentase 32% , lalu lama bekerja 5-10 tahun sebanyak 31 orang dengan presentase
35% , lama bekerja 10-15 tahun sebanyak 19 orang dengan presentase 22%, dan

>15 tahun sebanyak 10 orang dengan presentase 11%.

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Deksripsi variabel yang digunakan pada penelitian ini dianalisis dengan tujuan
untuk memperoleh informasi distribusi tiap jawaban responden atas kuesioner yang
telah diberikan sebagai penjabaran lebih terkait variabel Employee Engagement
(X1), Organizational Commitment (X2), Job Satisafction (Z) dan Employee
Performance (). Penyebaran kuesioner ini nantinya di dapatkan dari hasil jawaban
responden yang dipaparkan berupa tabel. Interpretasi skor yang dipergunakan pada

penelitian ini menggunakan ukuran pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.2 Bobot Nilai Pertanyaan

Jawaban Keterangan Skor
STS Sangat Tidak Setuju 1
TS Tidak Setuju 2
N Netral 3
S Setuju 4
SS Sangat Setuju 5
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4.3.1 Variabel employee engagement (X1)

Tabel 4.3 Deskripsi variabel employee engagement (X1)

p STS TS N S SS TOTAL Rata-Rata
Fl % F % F % F % F % F %
X1.1 (3|341|14|1591| 1 | 1,14 |16 | 18,18 | 54 | 61,36 | 88 | 100 4,18
X1.2 {3(3,41| 9 (10,23 |10 | 11,36 | 20 | 22,73 | 46 | 52,27 | 88 | 100 4,10
X1.3 |3|3,41| 3 | 3,41 |12 | 13,64 |24 | 27,27 | 46 | 52,27 | 88 | 100 4,22
X1.4 | 0|0,00 |13 |14,77 |10 | 11,36 | 23 | 26,14 | 42 | 47,73 | 88 | 100 4,07
X1.5 (1|114|15|1705| 7 | 7,95 | 24 | 27,27 | 41 | 46,59 | 88 | 100 4,01
X16 |2]227|11|1250| 6 | 6,82 | 37| 42,05 |32 | 36,36 | 88 | 100 3,98
X1.7 {22279 (10,23 | 5 | 568 | 27| 30,68 | 45| 51,14 | 88 | 100 4,18
X1.8 |2|227| 4 | 455 |13 | 14,77 | 27 | 30,68 | 42 | 47,73 | 88 | 100 4,17
X19 (2227 | 4 | 455 |18 | 20,45 | 22| 25,00 | 42 | 47,73 | 88 | 100 4,11
X1.10|1|114| 8 | 909 | 14 | 15,91 | 24 | 27,27 | 41 | 46,59 | 88 | 100 4,09
X1.1110| 0,00 |11 1250 | 6 | 682 | 33| 37,50 |38 43,18 | 88 | 100 4,11
X112 |1|1,14| 9 (10,23 | 9 | 10,23 | 31| 35,23 | 38 | 43,18 | 88 | 100 4,09
X1.13|21|227| 9 |10,23 | 14 | 1591 | 19 | 21,59 | 44 | 50,00 | 88 | 100 4,07
X1.14 | 2| 2,27 | 13 | 14,77 | 14 | 15,91 | 10 | 11,36 | 49 | 55,68 | 88 | 100 4,03
X1.15|2 2,27 |11 12,50 |12 | 13,64 | 8 | 9,09 |55 | 62,50 | 88 | 100 4,17
X116 |3(3,41|13 (14,77 | 6 | 682 | 5| 568 |61 |6932 |88 | 100 4,23

Sumber : Data diolah,2024

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.1) terdiri dari 54
orang (61,36%) menjawab sangat setuju, 16 orang (18,18%) menjawab setuju, 1
orang (1,14%) menjawab Netral, 14 orang (15,91%) menjawab tidak setuju dan 3
orang (3,41%) menjawab sangat tidak setuju. Kesimpulannya dalam pernyataan ini,
sebagian besar karyawan yang berjumlah 88 orang secara keseluruhan ini,
menyatakan sangat setuju terhadap pernyataan “Ketika bangun di pagi hari, saya

merasa ingin pergi bekerja”

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang

dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.2) terdapat 46 orang
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(52,27%) menjawab sangat setuju, 20 orang (22,73%) menjawab setuju, 10 orang
(11,36%) menjawab netral, 9 orang (10,23%) menjawab tidak setuju, dn 3 orang
(3,41%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Ketika saya bekerja, saya

merasa sangat bersemangat dan penuh energi”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.3) terdapat 46 orang
(52,27%) menjawab sangat setuju, 24 orang (27,27%) menjawab setuju 12 orang
(13,64%) menjawab netral, 3 orang (3.41%) menjawab tidak setuju, dan 3 orang
(3.41%) menjawab sangat tidak setuju dalam pernyataan “Saya bisa bekerja untuk

jangka waktu yang lama”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.4) terdapat 42 orang
(47,73%) menjawab sangat setuuju, 23 orang (26,14%) menjawab setuju, 10 orang
(11,36%) menjawab netral, 13 orang (14,77%) menjawab tidak setuju , dan O
(0,00%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Dalam bekerja, saya

merasa memiliki mental yang tangguh”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.5) terdapat 41 orang
(46,59%) menjawab sangat setuju, 24 orang (27,27%) menjawab setuju, 7 orang
(7,95%) menjawab netral, 15 orang (17,5%) menjawab tidak setuju, 1 orang
(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Ditempat kerja, saya selalu

tekun menyelesaikan pekeraan saya meskipun keadaan tidak berjalan dengan baik”.
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Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.6) terdapat 32 orang
(36,36%) menjawab sangat setuju, 37 orang (42,05%) menjawab setuju, 6 orang
(6,82%) menjawab Netral, 11 orang (12,50%) menjawab tidak setuju, 2 orang
(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa pekerjaan

yang saya lakukan penuh makna dan tujuan”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.7) terdapat 45 orang
(51,14%) menjawab sangat setuju, 27 orang (30,68%) menjawab setuju, 5 orang
(5,68%) menjawab netral, 9 orang (10,23%) menjawab tidak setuju, 2 orang
(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya senang dan antusias

dengan pekerjaan saya”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.8) terdapat 42 orang
(47,73%) menjawab sangat setuju, 27 orang (30,68%) menjawab setuju, 13 orang
(14,77%) menjawab netral, 4 orang (4,55%) menjawab tidak setuju, dan 2 orang
(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya termotivasi utuk

melakukan pekerjaan saya”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.9) terdapat 42 orang
(47,73%) menjawab sangat setuju, 22 orang (25%) menjawab setuju 18 orang

(20,45%) menjawab netral 4 orang (4,55%) menjawab tidak setuju, 2 orang (2,27%)
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menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya bangga dengan pekerjaan

yang saya lakukan”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.10) terdapat 41
orang (46,59%) menjawab sangat setuju, 24 orang (27,27%) menjawab setuju, 14
orang (15,91%) menjawab netral,8 orang (9,09%) menjawab tidak setuju dan 1
orang (1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Pekerjaan saya

sangat menantang”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.11) terdapat
terdapat 38 orang (43,18%) menjawab sangat setuju, 33 orang (37,5%) menjawab
setuju, 6 orang (6,82%) menjawab netral, 11 orang (12,50%) menjawab tidak setuju
dan 0 (0,00%) atau tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan

“Ketika bekerja, saya merasa waktu berlalu dengan cepat”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.12) terdapat 38
orang (43,18%) menjawab sangat setuju, 31 orang (35,23%) menjawab setuju, 9
orang (10,23%) menjawab netral, 9 orang (10,23%) menjawab tidak setuju dan 1
orang (1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saat saya bekerja,

saya melupakan segala sesuatu di sekitar saya”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang

dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.13) terdapat 44
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orang (50,00%) menjawab sangat setuju, 19 orang (21,59%) menjawab setuju, 14
orang (15,91%) menjawab Netral, 9 orang (10,23%) menjawab tidak setuju dan 2
orang (2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa senang

ketika mampu melakukan pekerjaan saya”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.14) terdapat 49
orang (55,68%) menjawab sangat setuju, 10 orang (11,36%) menjawab setuju, 14
orang (15,91%) menjawab netral, 13 orang (14,77%) menjawab tidak setuju, 2
orang (2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya memahami

pekerjaan saya dengan baik”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.15) terdapat 55
orang (62,5%) menjawab sangat setuju, 8 orang (9,09%) menjawab setuju, 12 orang
(13,64%) menjawab netral 11 orang (12,5%) menjawab tidak setuju, 2 orang
(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya terbawa suasana

ketika sedang bekerja”.

Variabel employee engagement (X1) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X1.16) terdapat 61
orang (69,32%) menjawab sangat setuju, 5 orang (5,68%) menjawab setuju, 6 orang
(6,82%) menjawab netral ,13 orang (14,77%) menjawab tidak setuju dan 3 orang
(3,41%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Sulit untuk melepaskan

diri dari pekerjaan saya”
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4.3.2 Variabel organizational commitment (X2)

Tabel 4.4 Variabel Organizational Commitment

b STS TS N S SS TOTAL Rata-Rata
F % F % F % F % F % F %
X211(2(227| 9 (10,23 |15|17,05|10| 11,36 | 52 | 59,09 | 88 | 100 4,15
X2.2 (21227 | 7 | 79 |16 18,18 |31 | 35,23 | 32 | 36,36 | 88 | 100 3,95
X23 |1|1,14| 8 | 9,09 | 22 | 25,00 | 20 | 22,73 | 37 | 42,05 | 88 | 100 3,95
X2.4 |3|341| 4 | 455 | 16| 18,18 |32 | 36,36 | 33 | 37,50 | 88 | 100 4,00
X25 |1|114| 9 10,23 | 21| 23,86 |23 | 26,14 | 34 | 38,64 | 88 | 100 3,91
X26 |(1]114| 8 | 9,09 | 16 | 18,18 | 26 | 29,55 | 37 | 42,05 | 88 | 100 4,02
X2.7 |2]227 |10 11,36 | 12 | 13,64 | 25 | 28,41 | 39 | 44,32 | 88 | 100 4,01
X28 {2227 | 9 (10,23 |14 | 15,91 | 21| 23,86 | 42 | 47,73 | 88 | 100 4,05
X29 |1|114| 141591 |18 20,45 |18 | 20,45 | 37 | 42,05 | 88 | 100 3,86
X2101|2|227| 7 | 795 |14 | 1591 | 24| 27,27 | 41 | 46,59 | 88 | 100 4,08
X211 212277 | 795 |16 | 18,18 | 21 | 23,86 | 42 | 47,73 | 88 | 100 4,07
X2.12|1|1,14 |10 11,36 | 15| 17,05| 15| 17,05 | 47 | 53,41 | 88 | 100 4,10

Sumber : Data diolah , 2024

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.1) terdapat
52 orang (59,09%) menjawab sangat setuju, 10 orang (11,36%) menjawab setuju,
15 orang (17,05%) menjawab netral, 9 orang (10,23%) menjawab tidak setuju, 2
orang (2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa betah
untuk bekerja dan berkeinginan untuk menghabiskan sisa karier di tempat saya

bekerja saat ini”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.2) terdapat
32 orang (36,36%) menjawab sangat setuju, 31 orang (35,23%) menjawab setuju,

16 orang (18,88%) menjawab netral, 7 orang (7,95%) menjawab tidak setuju, 2
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orang (2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa

memiliki hubungan emosional yang erat dengan perusahaan tempat saya bekerja”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.3) terdapat
37 orang (42,0 5%) menjawab sangat setuju, 20 orang (22,73%) menjawab setuju,
22 orang (25,00%) menjawab netral, 8 orang (9,09%) menjawab tidak setuju, 1
orang (1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa
memiliki hubungan kekeluargaan yang baik dengan perusahaan tempat saya

bekerja”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.4) terdapat
33 orang (37,5%) menjawab sangat setuju, 32 orang (36,36%) menjawab setuju ,
16 orang (18,18%) menjawab netral, 4 orang (4,55%) menjawab tidak setuju, 3
orang (3,41%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa
permasalahan yang terjadi di perusahaan juga bagian dari permasalahan karyawan

pula”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.5) terdapat
34 orang (38,64%) menjawab sangat setuju, 23 orang (26,14%) menjawab setuju,
21 orang (23,86%) menjawab netral 9 orang (10,23%) menjawab tidak setuju dan
1 orang (1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa tidak

takut untuk berhenti dari pekerjaan,jika tidak ada alternatif pekerjaan lain”.
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Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.6) terdapat
37 orang (42,65%) menjawab sangat setuju, 26 orang (29,55%) menjawab setuju,
16 orang (18,18%) menjawab netral, 8 orang (9,09%) menjawab tidak setuju, 1
orang (1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa sulit

untuk pergi dan tidak berkeinginan untuk berhenti bekerja”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.7) terdapat
39 orang (44,32%) menjawab sangat setuju, 25 orang (28,41%) menjawab setuju,
12 orang (13,64%) menjawab netral, 10 orang (11,36%) menjawab tidak setuju, 2
orang (2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa banyak
halangan dan gangguan apabila memutuskan berhenti dari perusahaan tempat saya

bekerja”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.8) terdapat
42 orang (47,73%) menjawab sangat setuju, 21 orang (23,86%) menjawab setuju,
14 orang (15,91%) menjawab netral, 9 orang (10,23%) menjawab tidak setuju dan
2 orang (2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya bertahan

untuk bekerja karena atas kemauan dan kebutuhan saya sendiri”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.9) terdapat

37 orang (42,09%) menjawab sangat setuju, 18 orang (20,45%) menjawab setuju,
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18 orang (20,45%) menjawab netral, 14 orang (15,91%) menjawab tidak setuju, 1
orang (1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Selalu setia pada

organisasi apapun yang terjadi”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel diatas, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.10)
terdapat 41 orang (46,59% menjawab sangat setuju, 24 orang (27,27%) menjawab
setuju, 14 orang (15,91%) menjawab netral, 7 orang (7,95%) menjawab tidak
setuju, 2 orang (2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “saya tidak

akan pindah ke perusahaan lain apapun yang terjadi”.

Variabel organizational commitment (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.11) terdapat
42 orang (47,73%) menjawab sangat setuju, 21 orang (23,86%) menjawab setuju,
16 orang (18,18%) menjawab netral, 7 orang (7,95%) menjawab tidak setuju dan 2
orang (2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya percaya pada

nilai menelaah kembali kesetiaan pada satu organisasi”.

Variabel organizational commitm ent (X2) dengan jumlah responden sebanyak 88
orang dalam tabel 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (X2.12) terdapat
47 orang (53,41%) menjawab sangat setuju, 15 orang (17,05%) menjawab setuju,
15 orang (17,05%) menjawab netral, 10 orang (11,36%) menjawab tidak setuju dan
1 orang (1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya berkeinginan

untuk mengabdikan diri ditempat kerja sesuai dengan job desk yang ada”.
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4.3.3 Variabel job satisfaction (Z)

Tabel 4.5 Job Satisfaction

p STS TS N S SS TOTAL Rata-Rata
F % F % F % F % F % F %
21 |4/|455|17 1932 |14 |1591| 9 |10,23 | 44 | 50,00 | 88 | 100 3,82
Z2 (1]114|12|13,64 |14 1591 |19 | 21,59 |42 | 47,73 | 88 | 100 4,01
Zz3 |(1]114|11|12,50 (17 (19,32 | 13 | 14,77 | 46 | 52,27 | 88 | 100 4,05
Z4 (1]114 10| 11,36 |18 |20,45| 16 | 18,18 | 43 | 48,86 | 88 | 100 4,02
Z5 (1]114 10| 11,36 (17 (19,32 | 19| 21,59 | 41 | 46,59 | 88 | 100 4,01
Z6 |1)114 | 7 | 7,95 | 14| 1591 | 20| 22,73 | 46 | 52,27 | 88 | 100 4,17
27 |21]227|15|17,05 |12 | 13,64 | 15| 17,05 | 44 | 50,00 | 88 | 100 3,95
28 (313,41 |13|14,77 |14 | 15,91 | 15| 17,05 |43 | 48,86 | 88 | 100 3,93
Z9 | 2227 | 8| 909 |13|14,77 |22 | 25,00 | 43 | 48,86 | 88 | 100 4,09
210 |5(5,68 |12 | 13,64 | 13 | 14,77 | 21 | 23,86 | 37 | 42,05 | 88 | 100 3,83
211|779 | 7| 795 |15|17,05| 11| 12,50 | 48 | 54,55 | 88 | 100 3,98
212 (313,41 |19| 21,59 |10 11,36 | 18 | 20,45 | 38 | 43,18 | 88 | 100 3,78
213 |5(5,68|13| 14,77 | 11 | 12,50 | 18 | 20,45 | 41 | 46,59 | 88 | 100 3,88
2143|341 11| 12,50 |14 | 1591 | 23| 26,14 | 37 | 42,05 | 88 | 100 3,91
215 (212,27 |19 21,59 |11 | 12,50 | 26 | 29,55 | 30 | 34,09 | 88 | 100 3,72
2165|568 |17 |1932| 8 | 9,09 | 20| 22,73 | 38 | 43,18 | 88 | 100 3,78

Sumber : Data diolah , 2024

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.1) terdapat 44 orang
(50,00%) menjawab sangat setuju, 9 orang (10,23%) menjawab setuju, 14 orang
(15,91%) menjawab netral, 17 orang (19,32%) menjawab tidak setuju dan 4 orang
(4,5%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa tertantang

ketika melakukan pekerjaan dan tugas”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.2) terdapat 42 orang
(47,73%) menjawab sangat setuju,19 orang(21,59%) menjawab setuju, 14 orang

(15,91%) menjawab netral,12 orang (13,64%) menjawab tidak setuju dan 1 orang

95



(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa senang ketika

bisa menyelesaikan tuntutan yang dihadapi ketika bekerja”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.3) terdapat 46 orang
(52,27%) menjawab sangat setuju, 13 orang (14,77%) menjawab setuju, 17 orang
(19,32%) menjawab netral, 11 orang (12,5%) menjawab tidak setuju dan 1 orang
(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya tidak merasa

terbebani atas tantangan yang dihadapi ketika bekerja”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.4) terdapat 43 orang
(48,86%) menjawab sangat setuju, 16 orang (18,18%) menjawab setuju, 18 orang
(20,45%) menjawab netral, 10 orang (11,36%) menjawab tidak setuju dan 1 orang
(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Gaji yang diberikan

perusahaan selalu tepat pada waktunya”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.5) terdapat 41 orang
(46,59%) menjawab sangat setuju, 19 orang (21,59%) menjawab setuju, 17 orang
(19,32%) menjawab netral,10 orang (11,36%) menjawab tidak setuju dan 1 orang
(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Gaji yag diberikan sesuai

dengan hasil kerja”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam

tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.6) terdapat 46 orang
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(52,27%) menjawab sangat setuju, 20 orang (22,73%) menjawab setuju, 14 orang
(15,91%) menjawab netral ,7 orang (7,95%) menjawab tidak setuju dan 1 orang
(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Gaji yang diberikan sesuai

dengan peranjian yang ada”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.7) terdapat 43 orang
(48,86%) menjawab sangat setuju, 15 orang (17,05%) menjawab setuju, 14 orang
(15,91%) menjawab netral, 13 orang (14,77%) menjawab tidak setuju dan 3 orang
(3,41%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya merasa lingkungan
kerja tempat saya bekerja sangat nyaman dan memenuhi kriteria yang amann untuk

bekerja”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.8) terdapat 43 orang
(48,86%) menjawab sangat setuju, 22 orang (25,00%) menjawab setuju ,13 orang
(14,77%) menjawab netral, 8 orang (9,09%) menjawab tidak setuju dan 2 orang
(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Atasan ditempat saya
bekera bersikap baik kepada semua bawahannya sehingga tercipta suasana yang

harmonis”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.9) terdapat 43 orang
(48,86%) menjawab sangat setuju, 22 orang (25,00%) menjawab setuju , 13 orang

(14,77%) menjawab netral, 8 orang (9,09%) menjawab tidak setuju dan 2 orang
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(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Fasilitas kerja ditempat

saya bekerja telah sesuai dengan standar kerja “.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.10) terdapat 37 orang
(42,05%) menjawab sangat setuju , 21 orang (23,86%) menjawab setuju, 13 orang
(14,77%) menjawab netral ,12 orang (13,64%) menjawab tidak setuju dan 5 orang
(5,68%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Rekan kerja saya sangat
supportif dan mendukung dengan sepenuh hati sehingga saya semakin termotivasi

untuk bekerja dengan baik”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.11) terdapat 48 Orang
(54,55%) menjawab sangat setuju ,11 orang (12,50%) menjawab setuju, 15 orang
(17,05%) menjawab netral ,7 orang (7,95%) nya menjawab tidak setuju dan 7 orang
(7,95%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Rekan kerja saya sangat

membantu ketika saya tengah kesulitan menyelesaikan sebuah pekerjaan”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.12) terdapat 38 orang
(43,18%) menjawab sangat setuju, 18 orang (20,45%) menjawab setuju, 10 orang
(11,36%) menjawab netral ,19 orang (21,59%) menjawab tidak setuju dan 3 orang
(3,41%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya merasa kebijakan

Promosi di tempat kerja telah sesuai”.
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Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.13) terdapat 41 orang
(46,59%) menjawab sangat setuju ,18 orang (20,45%) menjawab setuju, 11 orang
(12,5%) menjawab netral , 13 orang (14,77%) menjawab tidak setuju dan 5 orang
(5,68%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Promosi di tempat kerja

saya dilakukan secara obyektif”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.14) terdapat 37 orang
(42,05%) menjawab sangat setuju , 23 orang (26,14%) menjawab setuju , 14 orang
(15,91%) menjawab netral , 11 orang (12,5%) menjawab tidak setuju dan 3 orang
(3,41%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Ada kesempatan ynag

diberikan untuk meningkatkan karier”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.15) terdapat 30 orang
(34,09%) menjawab sangat setuju, 26 orang (29,55%) menjawab setuju, 11 orang
(12,5%) menjawab netral , 19 orang (21,59%) menjawab tidak setuju dan 2 orang
(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Atasan senantiasa

melakukan supervisi kepada karyawan”.

Variabel job satisfaction (Z) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang dalam
tabel 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Z.16) terdapat 38 orang
(43,18%) menjawab sangat setuju, 20 orang (22,73%) menjawab setuju, 8 orang

(9,09%) menjawab netral ,17 orang (19,32%) menjawab tidak setuju dan 5 orang
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(5,68%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Atasan menilai prestasi

kerja karyawan nya secara obyektif”.

4.3.4 Variabel employee performance ()

Tabel 4.6 Employee Performance

b STS TS N S SS TOTAL Rata-Rata
Fl| % F % F % F % F % F %
Y1 |2]|227|10|11,36|17 19,32 |19 | 21,59 | 40 | 45,45 | 88 | 100 3,97
Y2 |1]1,14|11|12,50| 14 | 1591 |19 | 21,59 | 43 | 48,86 | 88 | 100 4,05
Y3 [(0|000| 8 | 909 |13 | 14,77 | 21 | 23,86 | 46 | 52,27 | 88 | 100 4,19
Y4 |1]1,14| 6 | 682 | 15| 17,05 | 25| 28,41 | 41 | 46,59 | 88 | 100 4,13
Y5 (22275 | 568 |15|17,05| 22 | 25,00 | 44 | 50,00 | 88 | 100 4,15
Y6 {0]000| 9 |10,23 |15 17,05| 26| 29,55 | 38 | 43,18 | 88 | 100 4,06
Y7 |1]1,14 |12 | 13,64 |14 | 1591 |18 | 20,45 | 43 | 48,86 | 88 | 100 4,02
Y8 |0]000 |14 1591 |12 13,64 |19 | 21,59 | 43 | 48,86 | 88 | 100 4,03
Y9 | 7|79 |13 14,77 | 11| 12,50 | 10 | 11,36 | 47 | 53,41 | 88 | 100 3,88
Y.10|6|6,82|13|14,77| 8 | 909 | 6 | 6,82 | 55| 62,50 | 88 | 100 4,03
Y.11,0|0,00|15|17,05 |11 | 12,50 | 11| 12,50 | 51 | 57,95 | 88 | 100 4,11
Y.12 |4 |4,55|10| 11,36 | 16 | 18,18 | 17 | 19,32 | 41 | 46,59 | 88 | 100 3,92
Y13 |5|568|17|19,32 |11 |1250| 6 | 682 |49 | 55,68 | 88 | 100 3,88
Y.14|5|568|15|1705| 11 |1250| 7 | 7,95 | 50 | 56,82 | 88 | 100 3,93
Y.15|3|3,41 |12 13,64 | 10| 11,36 | 12 | 13,64 | 51 | 57,95 | 88 | 100 4,09

Sumber : Data diolah , 2024

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.1) terdapat 40 orang
(45,45%) menjawab sangat setuju ,19 orang (21,59%) menjawab setuju ,17 orang
(19,32%) menjawab netral ,10 orang (11,36%) menjawab tidak setuju dan 2 orang
(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya mampu

menyelesaikan pekerjaan berdasarkan kualitas yang telah ditetapkan”.

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang

dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.2) terdapat 43 orang
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(48,86%) menjawab sangat setuju, 19 orang (21,59%) menjawab setuju, 14 orang
(15,91%) menjawab netral, 11 orang (12,5%) menjawab tidak setuju dan 1 orang
(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya merasa telah bekerja

sesuai dengan kemampuan yang saya miliki”.

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.3) terdapat 46 orang
(52,27%) menjawab sangat setuju , 21 orang (23,86%) menjawab setuju, 13 orang
(17,77%) menjawab netral , 8 orang (9,09%) menjawab tidak setuju dan 0 (0,00%)
atau tidak ada yang menyatakan sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya mampu
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kuantitas yang telah ditetapkan

perusahaan”.

Variabel employee performance (YY) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y .4) terdapat 41 orang
(46,59%) menjawab sangat setuju, 25 orang (28,41%) menjawab setuju, 15 orang
(17,05%) menjawab netral, 6 orang (6,82%) menjawab tidak setuju dan 1 orang
(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya mampu

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditetapkan”.

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.5) terdapat 44 orang
(50,00%) menjawab sangat setuju , 22 orang (25,0%) menjawab setuju, 15 orang

(17,05%) menjawab netral,5 orang (5,68%) menjawab tidak setuju dan 2 orang
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(2,27%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya selalu mendahulukan

setiap pekerjaan yang saya miliki sebagai prioritas utama”.

Variabel Employee Performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.6) terdapat 38 orang
(43,18 menjawab sangat setuju , 26 orang (29,55%) menjawab setuju ,15 orang
(17,05%) menjawab Netral, 9 orang (10,23%) menjawab tidak setuju dan 0 (0,00%)
atau tidak ada yang menyatakan sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya merasa

memiliki komitmen dan tanggung jawab dalam bekerja”.

Variabel employee performance (YY) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.7) terdapat 43 orang
(48,8%) menjawab sangat setuju, 18 orang (20,45%) menjawab setuju, 14 orang
(15,91%) menjawab netral ,12 orang (13,6,4%) menjawab tidak setuju dan 1 orang
(1,14%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya merasa telah

menyelesaikan pekerjaan saya tepat pada waktunya”

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.8) terdapat 43 orang
(48,85%) menjawab sangat setuju, 19 orang (21,59%) menjawab setuju, 12 orang
(13,60%) menjawab netral, 14 orang (15,91) persen menjawab tidak setuju dan O
(0,00%) atau tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya
mampu menyelesaikan pekerjaan yang saya miliki sebelum tenggat waktu yang

diberikan”.
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Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.9) terdapat 47 orang
(53,41%) menjawab sangat setuju, 10 orang (11,35%) menjawab sangat setuju, 11
orang (12,50%) menjawab netral, 13 orang (14,77%) menjawab tidak setuju dan 7
orang (7,95%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya mampu

mengatasi masalah pekerjaan tanpa bantuan dari orang lain”.

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.10) terdapat 55 orang
(52,5%) menjawab sangat setuju, 6 orang (6,82%) menjawab setuju, 8 orang
(9,69%) menjawab netral, 13 orang (14,77%) menjawab tidak setuju, 6 orang
(6,82%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya mampu membantu
rekan kerja yang kesulitan menyelesaikan pekerjaan mereka dengan memberikan

saran dan masukan dengan baik”.

Variabel employee performance (YY) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat diilihat bahwa pada pernyataan (Y.11) terdapat 51
orang (57,95%) menjawab sangat setuju, 11 orang (12,5%) menjawab setuju ,11
orang (12,5%) menjawab Netral, 15 orang (17,05%) menjawab tidak setuju dan O
(0,00%) atau tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya

selalu datang ke tempat kerja tepat waktu”.

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.12) terdapat 41 orang

(46,59%) menjawab sangat setuju, 17 orang (19,32%) menjawab setuju, 16 orang
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(18,18%) menjawab netral, 10 orang (11,36%) menjawab tidak setuju dan 4 orang
(4,55%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Karyawan bersedia untuk

pulang sesuai dengan waktu yang telah ditentukan”.

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.13) terdapat 49 orang
(55,68%) menjawab sangat setuju, 6 orang (6,82%) menjawab setuju, 11 orang
(12,5%) menjawab netral,17 orang (19,32%) menjawab tidak setuju dan 5 orang
(5,68%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Ketika tidak masuk kerja,

maka saya melakukan izin kepada atasan”.

Variabel employee performance (YY) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.14) terdapat 50 orang
(56,82%) menjawab sangat setuju ,7 orang (7,95%) menjawab setuju, 11 orang
(12,5%) menjawab netral, 15 orang (17,0 5%) menjawab tidak setuju dan 5 orang
(5,68%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan "Saya mampu bekerja sama

dengan tim”.

Variabel employee performance (Y) dengan jumlah responden sebanyak 88 orang
dalam tabel 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pernyataan (Y.15) terdapat 51 orang
(57,95%) menjawab sangat setuju, 12 orang (13,64%) menjawab sedikit , 10 orang
(11,36%) menjawab netral ,12 orang (13,64%) menjawab tidak setuju dan 3 orang
(3,41%) menjawab sangat tidak setuju pada pernyataan “Saya mampu

menyelesaikan pekerjaan secara bersama sama dengan kelompok kerja”
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4.4 Analisis Data
4.4.1 Model Analisis Partial Least Square

4.4.1.1 Model pengukuran (Outer Model)

Teknik Analisis Least Square (PLS) dengan program Smart PLS 3.0 digunakan
sebagai analisis data pada penelitian ini, kemudian outer model untuk penelitian

ini sebagai berikut :

X113

X21

X210

L4
X211

F. 1779
X212 NosT
LS

- 0852

Sumber : Output Smart PLS,Data diolah , 2024
Model pengukuran gambar dipergunakan untuk menjabarkan hubungan antara
variabel laten dan indikator dari tiap masing-masing variabel. Outer model ini

memberikan penjelasan setiap variabel yang berkaitan dengan variabel latennya.
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Pada pengujian outer model terdapat dua pengukuran validitas, yakni pengujian

convergent validity dan discriminant validity.

A. Uji validitas

Pengukuran validitas ini terdiri dari convergent validity dan discriminant
validity. Pengujian convergent validity ini menggunakan nilai dari outer loading
nya dan nilai AVE (Average Variance Extracted). Pengukuran convergent validity
ini dikategorikan apabila nilai loading factor > 0,7 dan nilai AVE > 0,5. Pengujian
convergent validity ini dilihat dari nilai cross loading dari setiap variabelnya dengan
nilai > 0,7. Berikut di bawah ini hasil uji convergent validity dan discriminant

validity.

1. Convergent Validity

Menurut Ghozali (2016) convergent validity ini dilihat melalui model
dengan score konstruknya. Convergent Validity ini nilai validitas nya ditentukan

oleh nilai outer loading > 0,7 dan nilai AVE nya > 0,5.

Tabel 4.7 Outer Loadings

Indikator EE ocC JS EP Keterangan
X1.1 0,889 Valid
X1.2 0,805 Valid
X1.3 0,837 Valid
X1.4 0,837 Valid
X1.5 0,810 Valid
X1.6 0,764 Valid
X1.7 0,806 Valid
X1.8 0,850 Valid
X1.9 0,838 Valid
X1.10 0,836 Valid
X1.11 0,841 Valid
X1.12 0,832 Valid
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X1.13 0,828 Valid
X1.14 0,856 Valid
X1.15 0,840 Valid
X1.16 0,784 Valid
X2.1 0,779 Valid
X2.2 0,817 Valid
X2.3 0,852 Valid
X2.4 0,799 Valid
X2.5 0,835 Valid
X2.6 0,773 Valid
X2.7 0,799 Valid
X2.8 0,781 Valid
X2.9 0,826 Valid
X2.10 0,834 Valid
X2.11 0,822 Valid
X2.12 0,833 Valid
Z.1 0,781 Valid
2.2 0,794 Valid
2.3 0,824 Valid
2.4 0,794 Valid
Z.5 0,801 Valid
7.6 0,803 Valid
2.7 0,754 Valid
7.8 0,772 Valid
Z.9 0,796 Valid
Z.10 0,800 Valid
Z2.11 0,803 Valid
2.12 0,800 Valid
Z.13 0,819 Valid
214 0,805 Valid
2.15 0,806 Valid
2.16 0,807 Valid
Y.l 0,783 Valid
Y.2 0,800 Valid
Y.3 0,813 Valid
Y.4 0,815 Valid
Y.5 0,783 Valid
Y.6 0,822 Valid
Y.7 0,846 Valid
Y.8 0,779 Valid
Y.9 0,833 Valid
Y.10 0,789 Valid
Y.11 0,807 Valid
Y.12 0,787 Valid
Y.13 0,783 Valid
Y.14 0,776 Valid
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| vis | \ \ | 0,787 |

Valid

Sumber : Data diolah , 2024

Dari tabel 4.7 dapat dilihat bahwasannya nilai outer loading dari masing-masing

indikator telah mencapai > 0,7. Angka ini menandakan bahwa nilai outer loading

tiap masing-masing indikator telah memenuhi persyaratan dari pengujian

convergent validity.

2. Discriminant Validity

Pengujian Discriminant Validity pada penelitian ini dapat dilihat pada nilai

cross loading nya. Discriminant Validity dikatakan valid apabila nilai indikator

pada variabel yang berhubungan memiliki nilai yang lebih besar dari nilai cross

loading variabel laten lainnya. Berikut nilai cross loading penelitian ini :

Tabel 4.8 Nilai Cross Loadings

Indikator EE EP JS oC Indikator EE EP JS ocC
X1.1 0,889 0,679 0,603 0,599 Y.10 0,750 0,800 0,594 0,623
X1.10 0,805 0,580 0,496 0,575 Y.11 0,682 0,813 0,631 0,650
X1.11 0,837 0,524 0,477 0,514 Y.12 0,669 0,815 0,682 0,609
X1.12 0,837 0,549 0,504 0,512 Y.13 0,616 0,783 0,570 0,563
X1.13 0,810 0,543 0,456 0,555 Y.14 0,629 0,822 0,641 0,668
X1.14 0,764 0,659 0,518 0,560 Y.15 0,558 0,846 0,629 0,613
X1.15 0,806 0,659 0,526 0,501 Y.2 0,473 0,779 0,624 0,539
X1.16 0,850 0,661 0,560 0,543 Y.3 0,475 0,833 0,645 0,526
X1.2 0,838 0,650 0,538 0,589 Y.4 0,612 0,789 0,704 0,641
X1.3 0,836 0,580 0,493 0,556 Y.5 0,580 0,807 0,738 0,530
X1.4 0,841 0,549 0,531 0,512 Y.6 0,462 0,787 0,643 0,533
X1.5 0,832 0,532 0,531 0,532 Y.7 0,533 0,783 0,631 0,525
X1.6 0,828 0,591 0,494 0,520 Y.8 0,414 0,776 0,678 0,504
X1.7 0,856 0,654 0,539 0,533 Y.9 0,643 0,787 0,608 0,616
X1.8 0,840 0,680 0,609 0,575 Z.1 0,510 0,568 0,781 0,577
X1.9 0,784 0,579 0,533 0,610 Z.10 0,625 0,670 0,794 0,555
X2.1 0,654 0,683 0,545 0,779 Z.11 0,527 0,659 0,824 0,515
X2.10 0,588 0,630 0,571 0,817 Z.12 0,493 0,487 0,794 0,445
X2.11 0,589 0,596 0,577 0,852 Z.13 0,480 0,543 0,801 0,471
X2.12 0,552 0,505 0,477 0,799 Z.14 0,518 0,604 0,803 0,518
X2.2 0,503 0,628 0,544 0,835 Z.15 0,447 0,470 0,754 0,475
X2.3 0,386 0,585 0,471 0,773 Z.16 0,515 0,536 0,772 0,476
X2.4 0,510 0,595 0,483 0,799 Z.2 0,397 0,707 0,796 0,576
X2.5 0,489 0,528 0,516 0,781 Z.3 0,570 0,694 0,800 0,466
X2.6 0,592 0,594 0,538 0,826 Z.4 0,454 0,723 0,803 0,547
X2.7 0,483 0,547 0,536 0,834 Z.5 0,545 0,751 0,800 0,569
X2.8 0,531 0,596 0,499 0,822 2.6 0,527 0,789 0,819 0,560
X2.9 0,568 0,570 0,556 0,833 z.7 0,454 0,728 0,805 0,477

Y.l 0,649 0,783 0,676 0,548 Z.8 0,494 0,670 0,806 0,517
Z.9 0,558 0,590 0,807 0,505

Sumber : Data diolah , 2024
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Dari penjabaran data tabel 4.8, maka dapat dilihat bahwa tiap indikator dari variabel
penelitiaan ini memiliki nilai cross loading yang angkanya lebih besar di variabel
yang telah terbentuk dibandingkan dengan nilai pada variabel yang lainnya. Dari
tabel diatas dapat dilihat bahwa indikator-indikator yang digunakan pada penelitian

ini memiliki nilai discriminan validity yang sangat baik pada susunan varaibel nya.

Nilai discriminan validity tidak hanya dilihat pada cross loading nya saja, akan
tetapi juga bisa dilihat melalui nilai AVE yang harus mencapai > 0,5 tiap

varaibelnya sehingga model yang digunakan dapat dikatakan baik.

Tabel 4.9 Average Variant Extarcted (AVE)

Variabel Rata-rata Diekstraksi (AVE)
Employee Engagement (X1) 0,686
Organizational Commitment (X2) 0,660
Job Satisfaction (Z2) 0,636
Employee Performance () 0,640

Sumber : Data diolah , 2024
Pada tabel 4.9 yang telah dipaparkan, dapat dilihat nilai AVE dari variabel employee

engagement, organizational commitment, job satisfaction dan employee
performance ini telah mencapai angka >0,5 . Maka demikian, variabel-variabel

tersebut bisa dikatakan memiliki nilai diskriminan validity yang baik

B. Uji Reliabilitas

Pengujian ini dilakukan dalam rangka memberikan pembuktian bahwa
akurasi dan ketepatan ketika mengukur sebuah konstruk penelitian. Pengujian ini
dilakukan dengan dua cara yakni dengan melihat nilai Composite Reliability dan
Cronbach’s Alpha. Composite Reliability ini merupakan bagian dari pengujian nilai
reliabilitas tiap indikator yang digunakan pada masing-masing variabel pada sebuah
penelitian. Jika data yang digunakan mempunyai nilai Composite Reliability nya

melebihi 0,6 maka dapat dikatakan bahwa penelitian tersebut telah memiliki nilai
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reliabilitas yang tinggi dan mencukupi. Sedangkan nilai Cronbach’s Alpha
merupakan pengujian reliabilitas yang nilainya ini dipergunakan untuk memperkuat
nilai Composite Reliability . Suatu nilai dapat dikatakan reliabel apabila Cronbach
Alpha nya melebihi 0,7. Dibawah ini, dapat dilihat penjabaran nilai Composite

Reliability dan Cronbach’s Alpha dari tiap variabel yang digunakan.

Tabel 4.10 Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha.

Variabel Composite Reliability | Cronbach's alpha | Keterangan
Employee
Engagement (X1)
Organizational

0,972 0,969 Reliabel

Commitment (X2) 0,958 0,953 Reliabel

Job Satisfaction (Z) 0,965 0.961 Reliabel

Empl .
hande 0,963 0,959 Reliabel

Performance (Y)
Sumber : Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.10, nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha pada
keseluruhan variabel yang digunakan mempunyai nilai yang melebihi syaratnya,

dengan demikian nilai tersebut telah memenuhi syarat reliabilitas nya.

2. Model Structural (Inner Model)

Pengujian inner model atau uji model struktural ini dilakukan dengan tujuan
untuk melihat adanya pengaruh langsung dan tidak langsung antara tiap variabel
penelitian. Manfaat dari pengujian inner model ini adalah dapat menguji hubungan

antara konstruk,nilai signifikan, nilai R-Square serta nilai model penelitian.
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Adapun pengujian inner model pada Smart Pls dilakukan dengan melihat nilai

R-Square, Q-Square, Goodness of fit dan Eastimate Path Coeficient.

a. R-Square

Pengujian model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-Square pada
tiap variabel latn endogen sebagai kekuatan dalam memprediksi sebuah model

struktural. Berikut hasil nilai R-Square pengolahan data pada SmartPLS :

Tabel 4.11 Nilai R-Square

Variabel R-Square
Job Satisfaction (2) 0,498
Employee Performance () 0,760

Sumber : Data diolah, 2024

Dapat dilihat pada data diatas bahwa nilai R-Square dari variabel employee
performance sebesar 76% dipengaruhi oleh variabel employee engagement,
organizational commitment dan job satisfaction. sedangkan variabel job
satisfaction dipengaruhi oleh variabel employee engagement dan organizational
commitment sebesar 49,8%, yang sisa nya ini dijelaskan oleh faktor variabel

lainnya.
b. Q-Square

Setelah melihat nilai R-Square, langkah berikutnya dalam pengukuran
seberapa mampu tidaknya sebuah model penelitian dilihat melalui nilai Q-Square
(Q?) . Apabila nilai Q% > 0 maka hal tersebut menunjukkan bahwa model tersebut
memiliki predictive relevance (Supriyanto & maharani, 2013). Hasil dari pengujian

R-Square tersebut harus di distribusikan ke dalan rumus Q-Square berikut :
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Q*=1-(1-R2) (1-Ry)
Q2=1-(1-0,498)(1-0,760)
Q?=1-(0,502)-(0,24)
Q2=1-0,262

Q2=0,738

Q2 =73,8%

Berdasarkan perhitungan rumus diatas, dapat dilihat pengujian Q2 yang baik
ditunjukkan oleh nilai predictive relevance sebesar 73,8% atau 0,738. Dari
perhitungan tersebut dapat dilihat bahwa nilai konstribusi data yang mampu
dijelaskan oleh modeladalah sebesar 73,8%. Adapun sisa nilai sebesar 26,2% dapat

dijelaskan variabel lain yang belum dijelaskan pada model penelitian.

c. Goodness of Fit

Pengujian Goodness of Fit ini dilakukan dengan tujuan memvalidasi
gabungan antara nilai AVE di setiap variabelnya. Adapun dibawah ini merupakan
nilai Goodness of Fit pada penelitian ini:

GoF = VAVE x R?

GoF = /0,640 x 0,2622
GoF = 0,409

Dalam pengujian Gof ini, sebuah penelitian dikatakan masuk dalam kategori
GOF besar apabila memiliki nilai lebih dari 0,36. Pada penelitian ini nilai GoF yang
didapatkan sebesar 0,409 . Hal ini mengartikan bahwa model memiliki kemampuan

yang tinggi untuk menjelaskan data.
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4.5 Uji Hipotesis

Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan peneliti, hasil yang telah
diperoleh sangat bermanfaat untuk jawaban hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini. Pengujian hipotesis ini dapat dilakukan dengan membuktikan nilai t-
statistika dan nila P-Value. Hipotesis akan diterima jika memiliki nilai t-statistika
> 1,96 dan P-Value nya < 0,05. Untuk mengetahui nilai t-statistika dan P-Value dari
hipotesis yang digunakan, diketahui dari output koefisien jalur serta pengaruh tidak
langsung di perhitungan bootstrapping. Metode bootstrapping merupakan sebuah
tahapan pengambilan sampel baru yang dilakukan berulang sebanyak jumlah N
sampel yang baru dari sejumlah data yang awal berukuran n. Pada sampel yang baru
ini nantinya dilakukan pengambilan titik sampel dari data yang awal secara

bertahap satu per satu hingga sejumlah n kali dengan pengambilannya.

Dibawabh ini tabel hasil perhitungan bootsrapping :
a. Pengujian secara langsung

Tabel 4. 13 Nilai Bootsrapping

Original Sample Standard Deviation T Statistics VaFI)ue
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|O/ISTDEV)) s

EE - 0,271 0,260 0,108 2,502 0,013
JESE > 0,369 0,370 0,110 3,350 0,001
s>
> 0,486 0,508 0,118 4132 0,000
(EJPC - 0,231 0,217 0,109 2,122 0,034
?SC - 0,405 0,414 0,104 3,872 0,000

Sumber : Data diolah, 2024

Pengujian hipotesis dapat diketahui melalui P-Value hipotesis alternative yang

diterima jika nilai p-value < 0,05 . Hasil pengujian hipotesis sebagai berikut:
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H1 : Employee engagement berpengaruh terhadap employee performance

Melalui hasil bootsrapping pada tabel 4.13, dapat diketahui bahwa nilai uji
variabel employee engagement terhadap employee performance mendapatkan nilai
koefisien parameter sebesar 0,271, dengan nilai t-statistika 2,502 atau lebih dari
1,96 serta mendapatkan nilai P-Value nya sebesar 0,013 atau kurang dari 0,05.
Dengan demikian, variabel employee engagement berpengaruh secara langsung

terhadap variabel employee performance sehingga H1 diterima.

H2 : Organizational commitment berpengaruh terhadap employee performance

Melalui hasil bootsrapping tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai uji
variabel organizational commitment terhadap employee performance mendapatkan
nilai koefisien parameter sebesar 0,321, nilai t-statistika 2,122 atau lebih dari 1,96
serta untuk nilai P-Value nya sebesar 0,034 atau < 0,05. Dengan demikian, variabel
organizational commitment berpengaruh secara langsung terhadap employee

performance sehingga H2 diterima.

b. Pengujian Secara tidak langsung

Tabel 4.14 Efek tidak langsung spesifik

Original Sample Stg?ggg?‘ T Statistics VZIu
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV)) e
EE ->JS
~EP 0,179 0,190 0,079 2,264 0,024
oC ->JS
~EP 0,197 0,214 0,082 2,393 0,017

Sumber : Data diolah , 2024
Berdasarkan tabel 4.14, dapat diketahui bahwa nilai employee engagement (X1)

memiliki pengaruh tidak langsung terhadap employee performance (Y) melalui job
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satisfaction (Z). Hasil koefisien parameter 0,179, t-statistika sebesar 2,264 atau
>1,96 dan nilai P-Value nya sebesar 0,024 atau <0,05. Selanjutnya variabel
organizational commitment (X2) memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap
employee performance (Y) melalui job satisfaction (Z). Hasil koefisien parameter

0,197, t-statistika 2,393 atau > 1,96 dan nilai P-Valuenya sebesar 0,017 atau < 0,05.

Penelitian ini menggunakan sobel test untuk melakukan pengujian pada variabel
mediasi. Sobel test dipergunakan untuk menguji kekuatan pengaruh tidak langsung
dari variabel employee engagement (X1) dan organizational commitment (X2)

terhadap employee performance (YY) melalui job satisfaction (Z).

Tabel 4. 15 Hasil Uji Sobel Test

Test

Jalur A B Sa Sp Statistic Sig Ket
EE (X1) > JS .
(Z) > EP (Y) 0.389 0.410 0.109 0.072 2571 0.010 Sig
OC (X2) > JS _
(Z) > EP (Y) 0.580 0.410 0.150 0.072 3.198 0.001 Sig

Sumber : Data diolah, 2024

H3 : Employee engagement terhadap employee performance melalui job

satisfaction

Berdasarkan hasil analisa, dapat diketahui bahwa nilai uji hipotesis
employee engagement terhadap employee performance melalui job satisfaction
dinyatakan dengan hasil t-statistika sebesar 2.571 atau > 1,96 dan nilai P-Value nya
sebesar 0.010 atau < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel
job satisfaction memediasi pengaruh positif employee engagement terhadap

employee performance. Maka H3 diterima.
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H4 : Organizational commitment terhadap employee performance melalui job

satisfaction

Berdasarkan hasil analisa diatas, dapat diketahui bahwa nilai uji hipotesis
organizational commitment terhadap employee performance melalui job
satisfaction dinyatakan dengan hasil t-statistika 3.198 atau >1,96 dan nilai P-
Valuenya sebesar 0.001 atau <0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
variabel job satisfaction memediasi pengaruh positif variabel employee

performance terhadap employee performance. Maka H4 diterima.

4.6 Pembahasan Hasil Hipotesis

Dari hasil pembahasan yang telah dijabarkan bahwa employee engagement
dan organizational commitment sebagai variabel bebas, sedangkan employee
performance sebagai variabel terikat dan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Adapun dalam pengujian secara keseluruhan pengaruh employee
engagement dan organizational commitment terhadap employee performance

melalui kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

4.6.1 Employee engagement berpengaruh secara langsung terhadap

employee performance

Dari hasil analisis yang dilakukan diatas, dapat dibuktikan bahwa employee
engagement terhadap employee performance pada karyawan PDAM Kota Batu
mendapatkan nilai koefisiensi parameter sebesar 0,271, dengan nilai t-statistika
2,502 atau lebih dari 1,96 serta mendapatkan nilai P-Value nya sebesar 0,013 atau

kurang dari 0,05. Dengan demikian, variabel employee engagement berpengaruh
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secara langsung terhadap variabel employee performance pada karyawan PDAM
Kota Batu. Keterikatan karyawan adalah salah satu faktor penentu utama yang
mendorong peningkatan kinerja karyawan (Macey et al., 2009). Karyawan yang
memiliki tingkat keterikatan yang tinggi dengan organisasi akan mampu memahami

dan sangat peduli terhadap pekerjaanya.

Menurut Schaufeli et al., (2002), salah satu indikator dari employee engagement
adalah absorption yang artinya keasyikan. Absorption di definisikan sebagai
seseorang yang mampu berkonsentrasi penuh dan menikmati pekerjaan mereka.
Apabila karyawan memiliki konsentrasi penuh ketika bekerja, maka ia akan
mengoptimalkan performa kinerjanya. Menurut mangkunegara (2007) , salah satu
faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor individu karyawan tersebut.
Apabila karyawan tersebut memiliki kondisi fisik dan psikis yang baik, maka
mereka dapat berkonsentrasi dengan baik sehingga mengoptimalkan kinerjanya
pula. Dari kedua teori tersebut, dapat disimpulkan bahwa hubungan antara
employee engagement dan kinerja karyawan saling berkaitan. Keterikatan yang
tinggi dari seorang karyawan terhadap pekerjaanya ini akan berdampak pada
meningkatnya kinerja mereka sehingga mampu mencapai tujuan organisasi (Diem

et al, 2018).

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang telah dilakukan oleh
Sarinah (2020) yang menyatakan bahwa semakin engaged seorang karyawan maka
semakin baik kinerja yang akan dihasilkan. Penelitian lainnya yang juga turut
selaras dengan hasil penelitian diatas yakni dilakukan oleh Tambunan (2022),

Santri et al (2023), dan Irawati (2021). Di dalam penelitian mereka, variabel
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employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel

employee performance.

Adapun dalam kajian agama islam, berdasarkan hasil penelitian diatas,
karyawan PDAM Kota Batu telah berhasil menjalankan tugas-tugas dan
kewajibannya dengan baik. Mereka memiliki keterikatan ynag tinggi terhadap
pekerjaan mereka sehinga, mereka mampu melaksanakan amanah tugas yang

dibebankan kepada mereka dengan baik dan sesuai dengan kemampuan mereka.

Hal ini didukung dengan kajian keisalaman bersadarkan sebuah firman

Allah dalam Q.S Al-Isra’ ayat 84 berikut ini :
Yoo 8T 58 2 Il 4S80 s e ek 38 ds

Artinya : “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Setiap orang berbuat sesuai dengan
pembawaannya masing-masing.” Maka, Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang

lebih benar jalannya”.

Dalam tafsiran tahlili yang dipaparkan dalam tafsiran kemenag, menyatakan
bahwa maksud dari ayat diatas Allah memerintahkan Nabi Muhammad untuk
menyampaikan kepada umatnya agar mereka bekerja menurut potensi dan
kecenderungan masing-masing. Semuanya dipersilakan bekerja menurut tabiat,
watak, kehendak, dan kecenderungan masing-masing. Allah swt sebagai Penguasa
semesta alam mengetahui siapa di antara manusia yang mengikuti kebenaran dan
siapa di antara mereka yang mengikuti kebatilan. Semuanya nanti akan diberi

keputusan yang adil.
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Karyawan PDAM Batu yang memiliki tingkat keterikatan yang tinggi
dengan pekerjaannya sehingga ia juga akan meningkatkan kinerja, membuktikan
bahwa karyawan telah melaksanakan tugas mereka sesuai dengan potensi yang
mereka miliki dengan bertabiat baik terhadap pekerjaanya. Karyawan yang
memiliki keterikatan tinggi salah satunya dicirikan dengan mereka bersikap
antusias ketika bekerja,hal ini terdapat pada karyawan PDAM Batu dengan
besarnya nilai pernyataan mereka menjawab dengan sangat setuju. Antusias dalam
bekerja ini tergolong bertabiat baik ketika bekerja sehingga ayat diatas sangat
mencerminkan adanya sikap employee enggagement seorang karyawan ketika

bekerja.

4.6.2 Organizational commitment berpengaruh secara langsung terhadap

employee performance

Dari hasil analisis yang dilakukan diatas, dapat dibuktikan bahwa
organizational commitment terhadap employee performance mendapatkan nilai
koefisien parameter sebesar 0,321, nilai t- statistika 2,122 atau lebih dari 1,96 serta
untuk nilai P-Value nya sebesar 0,034 atau <0,05. Dengan demikian, variabel
organizational commitment berpengaruh secara langsung terhadap employee
performance. Menurut shalahuddin (2018) salah satu upaya untuk meningkatkan
kinerja karyawan adalah dengan memprioritaskan komitmen organisasional
karyawan. Apabila seorang pegawai memiliki komitmen organisasional yang
tinggi, maka kecenderungan untuk meningkatkan kinerja perusahaan dalam hal
pelayanan kepada masyarakat tidak akan sulit karena kepentingan organisasi akan

menjadi lebih diutamakan. (Shalahuddin,2018).
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Menurut Mathis & Jackson (2006) salah satu faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah tingkat usaha yang dicurahkan. Kemudian definisi
komitmen organisasional menurut Robbins & Judge (2007) adalah sejauh mana
seorang karyawan mengidentifikasi organisasinya serta tujuan yang ada di
dalamnya dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Artinya, komitmen organiasional ini menekankan keinginan atau upaya
seorang karyawan atau usahanya untuk mempertahankan keanggotaan didalam
sebuah organisasi. Dari teori tersebut jelas adanya keterkaitan antara organizational
commitment dengan kinerja. Ketika karyawan berkomitmen penuh terhadap
perusahaan, maka mereka juga akan meunjukkan hasil kinerja yang terbaik (Kustya

& Nugraheni,2020).

Hasil dari penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan muliaty
(2021) yang menyatakan bahwa dengan memiliki komitmen yang tinggi pada
perusahaan maka akan meningkatkan Kkinerja yang baik pada perusahaan
tersebut. Dengan demikian, organizational commitment berpengaruh signifikan
terhadap employee performance. Penelitian lain yang juga memberikan
pernyataann yang sama dengan penelitian yakni penelitian yang dilakukan Amir et
al, (2023), Hutriany (2020), dan Rahmatika et al., (2022) yang juga menunjukkan
hasil penelitian mereka bahwa variabel organizational commitment berpengaruh

secara signfikan terhadap empoyee performance.
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Dalam pandangan islam, Pandangan islam terkait penelitan ini yang

berhubungan dengan komitmen organisasi terdapat pada (Q.S Al-Fath : 10)
e A G0 B8 2l B3 A Ded 3l B 3B 3 &y

ke 12T aiied @ &l A G 331 145 e

PR

Artinya: “Bahwasanya orang-orang yang berjanji setia kepadamu (Muhammad),
sesungguhnya mereka hanya berjanji setia kepada Allah SWT. Tangan Allah SWT
di atas tangan mereka, maka barangsiapa melanggar janji, maka sesungguhnya
dia melanggar atas (janji) sendiri; dan barang siapa menepati janjinya kepada
Allah SWT maka Dia akan memberinya pahala yang besar”.

Menurut tafsiran kemenag, ayat diatas dimaksudkan sebagai bentuk
peringatan bahwa dia akan menolong orang yang berjanji itu dalam melaksanakan
janjinya. Maka barangsiapa melanggar janji yang telah diucapkan kepada Nabi
maka dia juga melanggar janji kepada dirinya sendiri. Begitu pun sebaliknya, orang
yang menepati janjianya, maka ia akan mendapatkan pahala yang besar berupa

surga.

Karyawan yang berkomitmen kepada perusahaanya, sama halnya telah
melakukan kesepakatan dan berjanji atas amanah untuk melaksanakan
kewajibannya terhadap pekerjaan dan mencapai tujuan perusahaan. Karyawan
harus melaksanakan janji yang telah disepakati dengan berkomitmen sepenuhnya
atas kewajibannya sebagai seorang karyawan yang baik. Karyawan yang
berkomitmen terhadap pekerjaanya ini senantiasa akan meningkatkan kinerja nya
dalam membantu perusahaan mencapai tujuannya. Karyawan dengan kinerja baik
juga akan mendapatkan ganjaran atas perbuatannya dengan tercapainya tujuan
organisasi.Sama halnya dengan orang yang melaksanakan janjinya maka ia juga

akan mendapatkan ganjarannya berupa pahala yang besar.
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4.6.3 Employee engagement berpengaruh terhadap employee performance

melalui job satisfaction.

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, variabel employee enggaement
terhadap employee performance melalui job satisfaction memperoleh nilai dengan
koefisien parameter 0,179, t-statistika sebesar 2,264 atau > 1,96 dan nilai P-Value
nya sebesar 0,024 atau < 0,05. Serta pada hasil uji sobel test mendapatkan nilai t-
statistika sebesar 2.571 atau > 1,96 dan nilai P-Value nya sebesar 0.010 atau < 0,05
yang menandakan bahwa job satisfaction memiliki hubungan yang erat antara

variabel employee engagement terhadap kinerja PDAM Kota Batu.

Menurut blum dalam as'ad (2004), salah satu faktor kepuasan kerja adalah
faktor utama dalam pekerjaannya yang meliputi salah satunya adalah keterikatan
karyawan. Artinya, kepuasan kerja berkaitan erat dengan variabel keterikatan
karyawan. Jika seorang karyawan memiliki engagement dengan pekerjaannya,
maka ketika melakukan pekerjaan, ia akan merasakan kepuasan dalam pekerjaanya.
Menurut Schaufeli et al., (2002) ,salah satu indikator dari employee engagement
adalah dedication (dedikasi) yang maknanya adalah menggambarkan kebanggan
dan perasaan ingin terlibat secara utuh dan sangat antusias terhadap pekerjaan nya.
Maka, employee engagement karyawan akan berpengaruh terhadap adanya
kepuasan dalam dirinya terhadap pekerjaanya. Semakin tinggi tingkat employee
engagement, maka kepuasan kerjanya juga akan meningkat. Jika engagement dan

kepuasan kerja meningkat, maka performa kinerja karyawan juga akan optimal.
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Hasil penelitian ini juga selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh
Supriyanto et al (2021), yang memaparkan bahwa employee engagement dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga ia memiliki emosi yang positif
dan merasa puas saat bekerja dan ia dapat bekerja dengan lebih baik. Itu artinya,
employee engagement ini berpengaruh terhadap employee performance melalui job
satisfaction. Penelitian lainnya yang juga mendukung hasil penelitian ini dilakukan
oleh (Agustina, 2022), Hakim (2022), Rukanda & Faisal (2023), Michele &

Rostiana (2019) yang juga memiliki hasil penelitian yang serupa.

Dalam pandangan agama islam, bekerja merupakan bagian dari ibadah.
Bekerja dengan sepenuh hati menghadirkan ketulusan dan balasannya adalah
pahala yang besar bagi siapapun yang mengerjakannya. Allah SWT berfirman
dalam surah At-Taubah ayat 105 yang berbunyi :

3

S J \ 79/:';//%0} %}ox:f'n }O}// a}/// }J‘ //f c}/° :‘l/
Sl pde L 033705 O3asally Lra303 B gres 3hast o3
c s ~ R0 - 2 9% P @
O3last 425G R sl
Artinya : Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya,
dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan

kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan
memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu kerjakan.”

Dalam tafsiran kemenag, ayat diatas menjelaskan tentang perintah Allah
SWT kepada ummat nya untuk bekerja yang membawa kebaikan dan bermanfaat
bagi dirinya maupun orang lain. Allah akan membalas perbuatan orang-orang yang
bekerja dengan membawa manfaat , dengan memberikan penghargaan atas
pekerjaan yang telah ia lakukan. Maknanya, orang-orang yang bekerja dengan

sepenuh hati dan membawa dampak positif bagi dirinya dan sekitarnya, akan
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mendapatkan ganti berupa pahala karena bekerja merupakan bagian dari ibadah

apabila dilakukan dengan dan tujuan yang baik.

Menurut tafsiran Al Misbah (2001) menjelaskan mengenai makna surah At-
Taubah ayat 105 ini tentang mendorong atau memberikan dukungan kepada umat
manusia supaya lebih berhati-hati dan lebih mengawasi amal atau pekerjaan yang
mereka lakukan. Setiap perbuatan akan mendapatkan balasannya sendiri. Entah itu
buruk maupun baik, semua memiliki konsekuensinya masing-masing, Termasuk
juga dalam bekerja, sebagai karyawan haruslah melakukan pekerjaan nya dengan
baik dan sepenuh hati, sehingga hasil yang akan diperoleh juga maksimal.
Karyawan yang bekerja dengan sepenuh hati, artinya ia memiliki keterikatan yang
tinggi terhadap pekerjaanya, keterikatan yang tinggi juga akan membuat karyawan
memiliki emosi yang positif ketika bekerja sehingga ia akan berkinerja dengan
maksimal pula. Ayat diatas, sangat sesuai dengan hasil penelitian ini, karena ketika
seseorang bekerja dengan baik, ia pasti akan mendapatkan imbalan atas pekerjaan
yang dilakukaanya. Begitu juga dengan karyawan dengan employee engagement
yang tinggi, artinya ia sangat berdedikasi terhadap pekerjaanya, sehingga ia bekerja
dengan sepenuh hati atau memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi pula sehingga
Kinerja nya juga meningkat. Kinerja yang baik akan membawa seorang karyawan

mendapatkan penghargaan sehingga perusahaan mampu mencapai tujuannya.
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4.6.4 Organizational commitment  berpengaruh terhadap employee

performance melalui job satisfaction.

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan , didapatkan hasil bahwa nilai uji
hipotesis organizational commitment terhadap employee performance melalui job
satisfaction dinyatakan dengan hasil koefisien parameter 0,197, t-statistika 2,393
atau >1,96 dan nilai P-Valuenya sebesar 0,017 atau < 0,05. Serta pada hasil uji sobel
test, mendapatkan nilai t-statistika 3.198 atau >1,96 dan nilai P-Valuenya sebesar
0.001 atau < 0,05. Hal itu berarti, dapat disimpulkan jika variabel job satisfaction
memiliki hubungan yang erat antara variabel Organizational commitment terhadap

employee performance.

Menurut burt dalam as'ad (1995) yang mengungkapkan salah satu faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah faktor individunya, yakni sikap orang
terhadap pekerjaanya. Lalu menurut indra (2010) Komitmen organisasional adalah
kondisi psikis dari individu yang berkaitan dengan nilai keteguhan,kepercayaan,
dan rasa keyakinan yang kuat kepada tujuan dan nilai organisasi, keinginan yang
besar untuk untuk bekerja dengan organisasi serta tingkatan rasa untuk menetap
menjadi anggota sebuah organisasi. Artinya, sikap dari seorang individu yang ingin
berkomitmen terhadap pekerjaannya berkaitan dengan kepuasan kerja. Apabila
seorang karyawan yang memiliki kepuasan kerja, akan ditunjukkan dengan sikap
dirinya terhadap pekerjaanya, akan ditunjukkan bagaimana upayanya untuk tetap
dalam organisasi. Semakin tinggi tingkat komitmen organisasional karyawan
terhadap pekerjaanya, maka akan meningkat kepuasan dalam dirinya serta

meningkatan performa kinerjanya.
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Menurut Fermayani et al., (2019) tingkat komitmen organisasional yang
tinggi ini akan berdampak pada karyawan, salah satunya yaitu dalam hal kepuasan
kerja. Karyawan yang berkomiten dan bersikap loyal terhadap perusahaanya, juga
akan meningkatkan kinerja mereka ketika bekerja. Hal ini berarti, komitmen
organisasional dan kepuasan kerja, secara bersama-sama berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan.

Penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Satri et al.,
(2023), Nyoto & Rajab (2022), dan Siregar et al., (2023) bahwa komitmen
organisasional, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Tingkat komitmen organisasional yang tinggi dari karyawan
akan meningkatkan kepuasannya dalam bekerja. Karyawan dengan tingkat
komitmen dan kepuasan kerja yang tinggi ini akan berpengaruh terhadap
bagaimana ia bekerja. Semakin tinggi komitmen dan kepuasannya dalam bekerja,

maka kinerja yang dihasilkan juga akan meningkat.

Adapun dalam agama islam, komitmen ini sama halnya dengan sebuah janji.

Allah SWT berfirman dalam surat Fussilat ayat 30 dibawah ini :

35235 1552 g 5 VAL 2gle o gauazn £ s i s 501
C))i\;“ﬁ@s&u

Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah Allah,”
kemudian tetap (dalam pendiriannya), akan turun malaikat-malaikat kepada
mereka (seraya berkata), ‘“Janganlah kamu takut dan bersedih hati serta
bergembiralah dengan (memperoleh) surga yang telah dijanjikan kepadamu. ”

Menurut tafsiran Al Misbah (2001) ayat diatas menjelaskan bahwa seorang

manusia yang baik, antara ucapan dan keyakinan hatinya itu sama. Artinya apa yang
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ia ucapkan dengan keyakinan yang sebenarnya dalam hatinya, sama. Begitu pula
dengan perbuatannya, bahwa apa yang ia ucapkan akan selaras dengan perbuatan
yang ia lakukan. Selain itu, makna teguh pendirian ini sama halnya dengan
istighomah. Orang yang berusaha untuk tetap istighomah ,akan mendapatkan surga
sebagai balasannya. Istighomah ini dapat di artikan dengan berkomitmen untuk
tetap memegang teguh pendiriannya. Orang yang berkomitmen ini akan berusaha
untuk melaksanakan janji yang telah ia ucapkan dan berusaha untuk tidak
mengingkarinya. Balasan atas komitmen dirinya dalam berpegang teguh pada
pendiriannya ini adalah mendapatkan surga sesuai dengan yang telah dijanjikan

oleh Allah SWT.

Berkomitmen dalam bekerja merupakan sebuah hal yang memang harus
dilaksanakan seorang karyawan terhadap pekerjaanya. Karyawan diberikan tugas
untuk mengemban dan melaksanakan kewajibannya dengan baik. Komitmen sama
halnya dengan ia melaksanakan janjinya yang telah di ikrarkan ketika dirinya
menjadi karyawan di sebuah perusahaan. Apabila seorang karyawan berkomitmen
kepada pekerjaanya, maka ia juga akan meningkatkan kepuasannya dalam bekerja.
Semakin tinggi tingkat komitmen dan kepuasannya ketika bekerja, ia juga akan

meningkatkan performa kinerjanya.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian beserta pembahasan yang telah dijabarkan oleh
peneliti tentang pengaruh variabel employee engagement dan organizational
commitment terhadap employee performance dengan job satisfaction sebagai
variabel intervening pada PDAM Kota Batu dengan menggunakan pendekatan
Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) atau
SmartPLS versi 3.0 dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut

1. Variabel employee engagement berpengaruh secara langsung terhadap
employee performance karyawan PDAM Kota Batu. Ketika karyawan
memiliki  keterikatan terhadap pekerjaannya, maka ia akan
menampilkan emosi positif ketika bekerja sehingga kinerjanya juga
akan menigkat.

2. Variabel organizational commitment berpengaruh secara langsung
terhadap employee performance karyawan PDAM Kota Batu, artinya
tingkat komitmen organisasional dari karyawan akan mempengaruhi
kinerja karyawan, dengan meningkatnya komitmen organisasional
karyawan maka akan semakin baik pula kinerja yang akan dihasilkan
oleh karyawan mereka.

3. Terdapat pengaruh employee engagement terhadap employee
performance melalui kepuasan kerja. Semakin tinggi tingkat employee
engagement karyawan, maka kepuasan kerjanya juga meningkat

sehingga Kkinerja nya juga semakin optimal. Artinya, kepuasan kerja
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memediasi antara employee engagement dengan employee performance
di PDAM Kota Batu.

. Terdapat pengaruh organizational commitment terhadap employee
performance melalui kepuasan kerja. Semakin tinggi tingkat komitmen
organisasional karyawan, maka tingkat kepuasan Kkerjanya juga
meningkat sehingga performa kinerja optimal. Artinya kepuasan kerja
memediasi antara organizational commitment dengan employee
performance di PDAM Kota Batu.

5.2 Saran
1. Saran untuk PDAM Kota Batu
Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan

bagi perusahaan supaya mempertahankan dan meningkatkan
tingkat employee engagement dan organizational commitment
karyawan sehingga loyalitas karyawan tidak menurun serta
mempertahankan tingkat kepuasan kerja karyawan sehingga
mendorong untuk memaksimalkan kinerja karyawan.
2. Saran untuk peneliti selanjutnya

Penelitian ini dapat dijadikan referensi untuk peneliti
selanjutnya. Peneliti selanjutnya juga dapat menggunakan
metode campuran agar jawaban responden jauh lebih bervariasi
serta dapat menambahkan variabel moderasi agar penelitian

memiliki cakupan yang lebih besar.
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> EP 0,197 0,214 0,082 2,393 0,017
Hasil Uji Sobel Test
Test .
Jalur A B Sa Sp Statistic Sig Ket
EE (X1) >JS (2) _
> EP (Y) 0.389 0.410 0.109 0.072 2,571 0.010 Sig
OC (X2) > S .
(2)> EP (Y) 0.580 0.410 0.150 0.072 3.198 0.001 Sig
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HASIL DESKRIPSI RESPONDEN
Tabel Karakteristik Responden

Karakteristik Jumlah | Persentase
Usia
20-30 Thn 20 23%
31-40 Thn 11 12%
41-50 Thn 22 25%
>50 Thn 35 40%
Jumlah 88 100%
Jenis Kelamin
Laki-laki 68 77%
Perempuan 20 23%
Jumlah 88 100%
Pendidikan
SD 5 6%
SMP 2 2%
SMA 46 52%
S1 34 39%
S2 1 1%
Jumlah 88 100%
Lama Bekerja
<5 Thn 28 32%
5-10 Thn 31 35%
10-15 Thn 19 22%
>15 Thn 10 11%
Jumlah 88 100%
Tabel 4.3 employee engagement (X1)
b STS TS N S sS TOTAL | oo
Fl % | F % % F % F % Fl %
X1.1 |3 3,41 |14 1591 1,14 | 16 | 18,18 | 54 | 61,36 | 88 | 100 | 4,18
X1.2 |3 |3,41 10,23 | 10 | 11,36 | 20 | 22,73 | 46 | 52,27 | 88 | 100 | 4,10
X1.3 |3 3,41 | 3 | 3,41 |12 | 13,64 |24 | 27,27 | 46| 52,27 | 88 | 100 | 4,22
X1.4 | 0|0,00 |13 | 14,77 |10 | 11,36 | 23 | 26,14 | 42 | 47,73 | 88 | 100 | 4,07
X1.5 | 11,14 |15|17,05| 7 | 7,95 |24 | 27,27 | 41| 46,59 | 88 | 100 | 4,01
X1.6 |2 |227|11|1250| 6 | 6,82 |37 |42,05|32|36,36(88|100| 3,98
X1.7 [2|227| 9 (10,23 | 5 | 568 |27 |30,68 |45|51,14 |88 | 100 | 4,18
X1.8 |2 |227| 4 | 455 |13 | 14,77 | 27 | 30,68 | 42 | 47,73 | 88 | 100 | 4,17
X1.9 |2 |227| 4 | 455 |18 | 20,45 |22 |2500 |42 |47,73 (88100 | 4,11
X1.10 (1| 1,14 | 8 | 9,09 |14 | 1591 | 24 | 27,27 | 41 | 46,59 | 88 | 100 | 4,09
X1.11 /0| 0,00| 11 |1250 | 6 | 6,82 |33 (37,50 |38 |43,18 838|100 | 4,11
X1.12 |1]1,14| 9 [ 10,23 | 9 | 10,23 | 31| 35,23 |38 | 43,18 | 88 | 100 | 4,09




X1.13 |2 (2,27 | 9 | 10,23 | 14| 1591 | 19 | 21,59 | 44 | 50,00 | 88 | 100 | 4,07
X1.14 | 22,27 | 13 | 14,77 | 14 | 15,91 | 10 | 11,36 | 49 | 55,68 | 88 | 100 | 4,03
X1.15 |2 [2,27 |11 |12,50 | 12 | 13,64 | 8 | 9,09 | 55| 62,50 | 88 | 100 | 4,17
X1.16 | 33,4113 |1477| 6 | 682 | 5 | 568 |61|69,32|88|100| 4,23
Tabel 4.4 Variabel Organizational Commitment

o STS TS N S sS TOTAL | o oo

F| % | F % F % F % F % Fl %

X2.1 |2]227| 9 [10,23|15|17,05| 10| 11,36 | 52 | 59,09 | 88 | 100 | 4,15
X222 [2|227| 7| 795 |16 | 18,18 |31 |35,23 |32 (36,36 (88 |100| 3,95
X2.3 |1|1,14| 8 | 9,09 |22 |2500 |20 |22,73 |37 |42,05|88|100| 3,95
X2.4 |3|341| 4 | 455 | 16| 18,18 | 32| 36,36 | 33 | 37,50 | 88 | 100 | 4,00
X2.5 | 1|1,14| 9 | 10,23 |21 | 23,86 |23 | 26,14 | 34| 38,64 | 88 | 100 | 3,91
X2.6 |1|1,14| 8 | 9,09 | 16 | 18,18 | 26 | 29,55 | 37 | 42,05 | 88 | 100 | 4,02
X2.7 [ 2|227|10| 11,36 | 12 | 13,64 | 25 | 28,41 | 39 | 44,32 | 88 | 100 | 4,01
X2.8 |2]227| 9 [10,23 |14 | 1591 |21 |23,86 |42 |47,73|88|100| 4,05
X2.9 | 11,14 |14 1591 |18 | 20,45 | 18 | 20,45 | 37 | 42,05 | 88 | 100 | 3,86
X2.10 | 22,27 | 7 | 7,95 | 14| 15,91 | 24 | 27,27 | 41| 46,59 | 88 | 100 | 4,08
X211 |2 [227| 7 | 7,95 | 16 | 18,18 | 21 | 23,86 | 42 | 47,73 | 88 | 100 | 4,07
X2.12 | 1| 1,14 |10 | 11,36 | 15| 17,05 | 15| 17,05 | 47 | 53,41 | 88 | 100 | 4,10
Tabel 4.5 Job Satisfaction

- STS TS N S ss TOTAL | oo

F| % | F % F % F % F % Fl %

Z1|4]455|17|19,32|14|1591| 9 | 10,23 | 44 | 50,00 | 88 | 100 | 3,82
z2 |1]1,14 |12 | 13,64 |14 | 1591 |19 |21,59 |42 | 47,73 | 88| 100 | 4,01
z3 (11,14 | 11| 12,50 | 17 | 19,32 | 13 | 14,77 | 46 | 52,27 | 88 | 100 | 4,05
z4 |1]1,14|10|11,36 |18 | 20,45 | 16 | 18,18 | 43 | 48,86 | 88 | 100 | 4,02
z5 (11,14 (10| 11,36 | 17 | 19,32 | 19 | 21,59 | 41 | 46,59 | 88 | 100 | 4,01
Z6 [1(1,14| 7 | 7,95 |14 | 1591 |20 | 22,73 | 46 | 52,27 | 88 | 100 | 4,17
27 |2(227|15|17,05 |12 | 13,64 | 15| 17,05 | 44 | 50,00 | 88 | 100 | 3,95
2.8 [3(3,41|13|14,77 | 14| 1591 | 15| 17,05 | 43 | 48,86 | 88 | 100 | 3,93
29 | 2]227| 8 | 9,09 |13 | 14,77 |22 | 25,00 | 43 | 48,86 | 88 | 100 | 4,09
210 | 5568 |12 | 13,64 | 13 | 14,77 | 21 | 23,86 | 37 | 42,05 | 88 | 100 | 3,83
z11|7|795| 7 | 7,95 |15|17,05| 11| 12,50 | 48 | 54,55 | 88 | 100 | 3,98
212 |3(3,41 |19 (21,59 |10 11,36 | 18 | 20,45 | 38 | 43,18 | 88 | 100 | 3,78
2135|568 |13 | 14,77 | 11| 12,50 | 18 | 20,45 | 41 | 46,59 | 88 | 100 | 3,88
214 | 33,41 (11| 12,50 | 14 | 15,91 | 23 | 26,14 | 37 | 42,05 |88 | 100 | 3,91
2152|227 |19 (21,59 |11 12,50 | 26 | 29,55 | 30 | 34,09 | 88 | 100 | 3,72
216 | 5568 |17 (19,32 | 8 | 9,09 |20 | 22,73 | 38| 43,18 |88 | 100 | 3,78




Tabel 4.6 Employee Performance

STS TS N S SS TOTAL
P Rata-Rata

F % F % F % F % F % F %
Y1l (222710 11,36|17| 19,32 |19 | 21,59 |40 | 45,45 | 88 | 100 3,97
Y2 (1]1,14 |11 12,50 | 14| 1591 |19 | 21,59 |43 | 48,86 | 88 | 100 4,05
Y3 [0|000| 8 | 909 | 13| 14,77 | 21 | 23,86 | 46 | 52,27 | 88 | 100 4,19
Y4 (11,14 6 | 682 | 15|17,05| 25| 28,41 | 41 | 46,59 | 88 | 100 4,13
Y5 (22275 | 568 |15|17,05| 22| 25,00 | 44 | 50,00 | 88 | 100 4,15
Y6 {0000 9 |10,23 | 15| 17,05 | 26| 29,55 | 38 | 43,18 | 88 | 100 4,06
Y7 (1]1,14 |12 | 13,64 | 14| 1591 |18 | 20,45 | 43 | 48,86 | 88 | 100 4,02
Y8 (0]000 |14 1591 |12 | 13,64 |19 | 21,59 |43 | 48,86 | 88 | 100 4,03
Yo |7|795|13 | 14,77 | 11 | 12,50 | 10 | 11,36 | 47 | 53,41 | 88 | 100 3,88
Y10 /66,82 |13 |14,77| 8 | 9,09 | 6 | 682 | 55| 62,50 | 88 | 100 4,03
¥.11,0(000 |15 | 17,0511 | 12,50 | 11 | 12,50 | 51 | 57,95 | 88 | 100 4,11
Y12 |4 |455|10| 11,36 | 16 | 18,18 | 17 | 19,32 | 41 | 46,59 | 88 | 100 3,92
Y13 |5|568 |17 19,32 |11|12,50| 6 | 682 | 49| 55,68 | 88 | 100 3,88
Y14 |5|568 |15 |1705|11|12,50| 7 | 7,95 |50 | 56,82 | 88 | 100 3,93
Y15 |3 (3,41|12 | 13,64 | 10| 11,36 | 12 | 13,64 | 51 | 57,95 | 88 | 100 4,09
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