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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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 مستخلص البحث

   الرضا الوظيفي نظيمي بأداء الموظف معالالتزام الت و أطروحة. العنوان : " تأثير مشاركة الموظفين، ٢٠٢٤  فبريا . ,اغوستيا نعسيه 

 ( "PDAM Kota Batuكمتغير داخلي )في 

 M.MSi.,MMد فيفين مهاراني اكوواتي.   :        المشرفة 

 الة : خطوبة موظف. الالتزام التنظيمي وأداء الموظفين والرضا الوظيفيالكلمات الد 

  

ن الشركات قادرة على آخرين. ستكو الوقت من خلال التعاون مع أشخاص  الإدارة هي عملية تنسيق الأنشطة بهدف كفاءة

تحسين أداء الموظفين، ستعمل  ىتحقيق الأهداف التنظيمية إذا كان لديها موظفين ذوي أداء جيد. لكي تكون الشركة قادرة عل

لموظفين وسيؤثر الرضا الوظيفي المرتفع الشركة على تحسين مشاركة الموظفين وزيادة الالتزام التنظيمي بحيث يزيد الرضا الوظيفي ل

 أيضًا على أداء الموظفين.

برنامج سمارت تلقياسايستخدم هذا البحث البحث الكمي. يستخدم تحليل البيانات المستخدمة في هذا البحث ا 

قياس ليكرت. بلغ عدد م. من خلال جمع البيانات على شكل استبيان. ويتم قياس الاستبيان باستخدام 3.0الإصدار بلس

 .PDAM Kota Batuمشاركًا من  88المشاركين في البحث 

غير باتو، فمت PDAMله تأثير مباشر على أداء الموظف في مدينة خطوبة موظفنتائج هذا البحث تظهر ذلك 

داء الموظف من خلال الرضا الوظيفي، أالالتزام التنظيمي له تأثير مباشر على أداء الموظف، ومتغير إشراك الموظف له تأثير على 

 ومتغير الالتزام التنظيمي له تأثير على أداء الموظف من خلال الوظيفة إشباع.
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BAB I 

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 kinerja 

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 

        

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 

Bulan 

Jumlah 

Hari 

Kerja 

Jumlah 

Karyawan 

Jumlah 

Kehadiran 

Karyawan 

Jumlah 

Keterlambatan  

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% 
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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. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 

PDAM Kota Batu? 

2. Apakah organizational commitment berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan di PDAM Kota Batu? 

3. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja di PDAM Kota Batu? 

4. Apakah organizational commitment berpengaruh terhadap kinerja 

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 II  

KAJIAN TEORI 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

Nama, Tahun, 

Judul Penelitian 
Variabel 

Metode 

Analis Data 
Hasil Penelitian 

Yuan badrianto & 

Dwi Astuti, 2023, 

Peran kepuasan 

kerja sebagai 

mediasi  

pada pengaruh 

komitmen 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan 

 

Komitmen 

Organisasi, 

Kinerja Karyawan 

dan Kepuasan 

Kerja 

Pengolahan data 

menggunakan  

smart pls 

1). Komitmen 

organisasi 

memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja. 

2). Komitmen 

organisasi 

memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan. 

3). Kepuasan 

kerja memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja. 

4). Kepuasan 

kerja mampu 

memediasi kedua 

variabel. 

 

Jihan Ayu Pratiwi 

dan Fandi 

Fatoni,2023, 

“Pengaruh 

employee 

engagement dan 

work-life balance 

terhadap kinerja 

karyawan melalui 

kepuasan kerja”. 

Employee 

engagement , 

Work-life balance, 

Kinerja karyawan, 

Kepuasan kerja. 

Menggunakan 

sem (structural 

equation model) 

dengan pls 

(partial least 

squared (pls) dan 

software yang 

digunakan adalah 

SmartPLS 3.0  

1). Kinerja 

karyawan secara 

signifikan 

dipengarui oleh 

variabel yang 

berhubungan 

dengan employee 

engagement. 

2). terdapat 

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. Alat 

analisis 

menggunakan 

software SEM 

Smart PLS 

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 



31 
 

pngruh kepusan 

kerja terhadap 

trnver intentin  

Nizar Attalia & 

Rahayu Minarti, 

2022, Employee 

engagement, 

organizational 

commitment, and 

employee 

performance : the 

mediating role of 

organizational 

citizenship 

behavior  

Employee 

Engagement, 

Organizational 

Commitment, 

Employee 

Performance dan 

Organizational 

Citizenship 

Behavior  

 

 

Penelitian 

kuantitatif dan 

menggunakan 

metode SEM PLS  

1). Employee 

engagement dan 

organiational 

commitment tidak 

berpengaruh 

terhadap 

employee 

performance 

2). 

Organizational 

citizenship 

behavior 

berpengaruh 

terhadap 

employee 

performance 

3). 

Organizational 

citizenship 

behavior bisa 

memediasi 

pengaruh 

employee 

engagement dan 

organizational 

commitment 

terhadap 

employee 

performance 

yang mana 

ternyata kedua 

variabel tersebut 

tidak 

berpengaruh. 

 

Heny Handayani 

dan Muhamad 

Ekhsan, 2022, 

“The role of job 

satisfaction as a 

mediation on the 

effect of 

organizational 

Kepuasan Kerja, 

Komitmen 

Organisasi, 

Kinerja Karyawan 

Analisis jalur 

dengan bantuan 

program software 

smart PLS versi 3. 

1). komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

positif signifikan 

terhadap kinrja 

kryawan. 

2).Komitmen 

organisasi 
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commitment on 

employee 

performance”. 

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 dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan melalui 

kepusan kerja . 

 

 

  

Zainul Arifin 

Saragih,Muhamm

ad Hermansyur, 

Sunaryo, 2022, 

Pengaruh 

komitmen 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan melalui 

kepuasan kerja 

sebagai variabel 

intervening pada 

PT. Graha 

Mandiri Barata 

Medan. 

 

Komitmen 

Organisasi, 

Kinerja Karyawan, 

Kepuasan Kerja  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Menggunakan 

SPPS Versi 22 

dengan teknik 

analisis data Uji 

Reliabilitas, Uji 

Validitas, Uji 

Asumsi Klasik 

(Uji 

Multikolinieritas,

uji normalitas dan 

Uji 

heteroskedastisita

s), Uji Koefisiensi 

Determinasi R2, 

Uji T, Uji F dan 

analisis jalur. 

1). Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja karyawan. 

2). Kepusan kerja 

berpengaruh 

positif namun 

tidak signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

3). Kepuasan 

kerja tidak dapt 

memediasi antara 

variabel 

komitmen 

organisasi 
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terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Achmad Sani 

Supriyanto, Vivin 

Maharani 

Ekowati,Zahara 

Tirta Pujianto, 

Masyhuri, 2021, 

Employee 

engagement: a 

quantitative 

review and its 

relationship with 

job satisfaction 

and employee 

performance. 

Employee 

Engagement, Job 

Satisfaction, 

Employee 

Performance. 

 

 

 

Penelitian 

kuantutatif dan 

menggunakan 

analisis jalur 

 

 

 

 

1). Employee 

enggement 

berpengaruh 

langsung 

terhadap  

employee 

performance. 

2). Job satsfacton 

berpengaruh 

langsung 

terhadap 

employee 

performance. 

Unggul Sentanu 

Noercahyo, 

Mohammad 

Syamsul Maarif, 

dan I Made 

Sumertajaya,2021

, The role of 

employee 

engagement on 

job satisfaction 

and its effect on 

organizational 

performance. 

Employee 

Engagemen, 

Job Satisfaction 

dan 

Organizational 

Performance 

Menggunakan 

PLS-SEM 

1). Job 

engagment 

memiliki 

pengaruh positif 

dan signifkan 

terhadap 

kepuasan kerja. 

Tetapi tidak 

berpengaruh 

signfkan terhadap  

organiztional 

performance. 

2). oragnization 

enggement has 

memiliki pngaruh 

yang positf dan 

sgnifkan terhadap 

kepuasan kerja.  

Tetapi tidk 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap  

organizational 

performance . 

 

3). Kepuasan 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 
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signfikan 

terhadap 

organizatinal 

performance. 

 

Titi 

Laras,Bambang 

Jatmiko, dan 

Edukasih 

Wawuru,2021, 

“Kinerja pegawai 

: dampak 

komitmen 

organisasi dan 

kompetensi 

dengan kepuasan 

kerja sebagai 

pemediasi 

(Survey pada 

Sekretariat 

Daerah 

Kabupaten 

Sleman Daerah 

Istimewa 

Yogyakarta)” 

Kinerja Pegawai, 

Komitmen 

Organisasi,Kepuas

an Kerja dan 

Kompetensi 

Menggunakan 

metode kuantitatif 

dan berdasarkan 

teknik sampling 

jenuh 

1). Komitmen 

organisasi dan 

kompetensi 

berpengaruh 

positif terhadap 

kepuasan kerja. 

2). Komitmen 

organisasi dan 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja pegawai. 

3). Kepuasan 

kerja 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja karyawan. 

4). Kepuasan 

kerja mampu 

memediasi 

pengaruh 

komitmen 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan. 

5). Kepuasan 

kerja mampu 

memediasi 

pengaruh 

kompetensi 

terhadap kinerja 

pegawai. 

Ahmad 

Suhardi,Ismilasari 

dan Jumawan 

Jasman, 2021, 

“Analisis 

pengaruh loyalitas 

dan komitmen 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan”. 

Loyalitas, 

Komitmen 

Organisasi dan 

Kinerja Karyawan 

Metode analisis 

data yang 

digunakan pada 

penelitian ini 

yaitu analisis 

regresi linier 

berganda. 

Sebelum 

melakukan 

analisis regresi 

1). variabel 

loyalitas dan 

komitmen 

organisasi secara 

simultan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan. 

2). Secara parsial 

loyalitas 
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linier berganda 

terlebih dahulu 

dilakukan tahap 

uji validitas dan 

reliabilitas. 

berpengaruh 

secara signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

3) komitmen 

organisasi tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

 

Marwan, Istib 

Saroh,  Fadhliah 

M. Alhadar, dan 

Jannati T, 2020, 

“Peran 

pemberdayaan 

dan keterlibatan 

kerja terhadap 

kepuasan kerja 

dan kinerja”. 

Pemberdayaan, 

keterlibatan kerja, 

kepuasan kerja dan 

kinerja 

Menggunakan 

SmartPLS 3.0 

1). Pemberdayaan 

berpengaruh 

signifikan positif 

terhadap 

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 & 

Andi Syahruni, 

2020, The 

influence   of 

information 

technology, 

human  

resources 

competency a 

nd employ 

ee 

engagement  

on performance  

of employees. 

Information 

Technology, 

Human  

Resources, 

Employee 

Engagement. Dan 

Employee 

Performance 

 

 

 

 

 

 

Menggunakan 

metode deskriptif 

analisis dan 

multiple regresi 

linear   

 

 

 

 

1). Information 

Technooloy, HR 

competence, and 

work 

Engagement have 

a positive and 

significant effect 

on the 

Performance of 

Regional 

Revenue Agency 

Employees of 

Makassar City,   

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 in 

Regional 

Revenue Agncy 

Office of 

Makassar City. 
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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 kinerja 

karyawan pada 

karyawan PDAM 

Tirtanadi Cabang 

Tuasan. 

Mauludin 

Panjaitan,2022,” 

Pengaruh kualitas 

kehidupan kerja 

dan komitmen 

organisasi 

terhadap kinerja 

pegawai  Pada 

PDAM Tirtanadi 

Cabang Padang 

Bulan” 

Kualitas 

Kehidupan Kerja ,  

Komitmen 

Organisasi, dan 

Kinerja Pegawai. 

 

 

 

 

Menggunakan 

Analisis Regresi 

Berganda, Uji T, 

Uji F, dan Uji R2. 

  

1). Kalitas 

lingkungan kerja  

secara  parsial  

membri  

pengaruh  

signifkan 

terhadap kinerj 

pegawai 

2). Komitmen 

organisasi secara 

parsial memberi 

pengaruh 

signfikan terhadp 

kinerja pegawi. 

3). Faktor 

Kualitas 

lingkungan kerja  

dan  Komitmen  

organisasi  

berpengaruh  

positif dan 

signifkan 

terhadap kinerja 

pegawai. 
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Setiawati, 2019, 
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Culture and 

Employee 
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Culture, Employee 

Engagement, 

Employee 

Performance, Job 

Satisfaction 

 

 

Menggunakan 

Analis Regresi 

Berganda dan 

Analisis 

Path/Jalur 

 

 

 

1). OC 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap Job 

Satisfaction dan 

Employee 

Performance 
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Employee 

Performance : 

Job Satisfaction 

as Intervening 

Variable 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2).  

Organizational 

Culture dan 

Employee 

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 
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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 kinerja 

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 (IQ).  

2. Faktor lingkungan organisasi 

Faktor lingkungan juga menjadi penentu bagaimana kinerja dari seorang 

karyawan. Lingkungan organisasi ini meliputi target kerja 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 dibelrikan padanya tanpa bantuan dari olrang lain. 

Se lme lntara me lnurut Mathis and Jacksoln (2002), indikatolr kinelrja karyawan ini 

me lmiliki be lbe lrapa indikatolr dibawah ini : 

1. Kuantitas 

2. Kualitas 

3. Ke lte lpatan 

4. Ke lhadiran 

5. Ke lmampuan Be lke lrja Sama 

2.2.1.4 Kinerja dalam perspektif islam 

Dalam agama islam, sangat dianjurkan untuk be lke lrja. manusia di dunia 

me lmiliki tugas untuk be lribadah ke lpada Allah SWT. Be lgitu pula ia juga dibe lrikan 

tugas untuk belke lrja kelras belribadah dan me lndapatkan pahala di akhirat kellak. 

Olrang yang be lkelrja kelras untuk belribadah kelpada Allah, suatu saat nanti akan 
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me lndapatkan balasan yang seltimpal atas apa yang ia lakukan selmasa di dunia. 

Olrang yang be lke lrja untuk me lncari relze lki bagi kelluarganya juga me lrupakan ibadah 

ke lpada Allah SWT. Olle lh se lbab itu, me lre lka yang be lke lrja kelras akan me lndapatkan 

apa yang tellah ia tuai.  

Adapun pelrintah Allah SWT untuk belke lrja kelras dalam be lribadah telrtuang 

dalam Al-Qur’an Surah At-taubah ayat 105 yang be lrbunyi :    
           
        

 

Artinya : Dan Katakanlah : “Be lkelrjalah kamu,maka Allah dan Rasul-Nya 

se lrta olrang-olrang mukmin akan me llihat pelke lrjaanmu itu, dan kamu akan 

dikelmbalikan kelpada (Allah) yang Melnge ltahui akan ghaib dan yang nyata,lalu 

dibelritakan-Nya ke lpada kamu apa yang tellah kamu ke lrjakan”. 

Me lnurut quraish shihab dalam tafsir Al-Misbah (2009), belliau me lnafsirkan 

ayat diatas bahwa Allah SWT de lngan telgas tellah me lmbe lrikan pelrintah ke lpada 

hamba-Nya untuk be lkelrja dan me lncari nafkah dan relze lki. Me llalui hal telrse lbut, 

Allah SWT akan me lmbe lrikan pelrtollolngan atau bantuan-Nya kelpada hamba-Nya 

yang be lkelrja selrta me lmbe lrikan selmangat dan moltivasi yang tinggi bahwa be lkelrja 

de lngan tujuan untuk pe lme lnuhan ke lbutuhan hidup me lrupakan pelrantara untuk 

be lribadah dan me lnde lkatkan diri ke lpada Allah SWT. Maknanya, pe lrintah untuk 

be lke lrja ini me lnjadi salah satu belntuk be lribadah ke lpada Allah SWT dan te llah 

dijanjikan bahwa olrang yang be lkelrja de lngan niat dan tujuan yang baik, maka allah 

akan me lmbe lrikan balasan yang seltimpal. Be lgitupun selbaliknya jika manusia itu 

be lke lrja delngan niatan yang buruk, maka ia akan me lndapatkan hukumannya.  

Be lke lrja delngan baik artinya selse lolrang te llah me lnunjukkan kinelrja yang baik 

ke ltika me lnjalankan tugas dan amanah yang dibelrikan padanya. Ayat telrselbut 

ُ عَمَلَكُمْ وَرَسُوْلهُ لِ  اِله  وَسَتُُدَُّوْنَ  وَالْمُؤْمِنُ وْنَ   ٗ  وَقُلِ اعْمَلُوْا فَسَيَرىَ اللّهٰ الْغَيْبِ  مِ عه   
نَ  تُمْ تَ عْمَلُوْ ا كُن ْ بَِ وَالشَّهَادَةِ فَ يُ نَ بِٰئُكُمْ 
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me lnce lrminkan bahwa manusia yang dapat me lnunjukkan dan me llakukan pe lke lrjaan 

yang baik, akan me lndapatkan ke luntungannya. Be lgitu pula delngan selolrang 

karyawan yang be lrkinelrja delngan baik, ia akan me lmbantu pe lrusahaan me lncapai 

tujuannya.  

2.2.2 Kepuasan kerja (Job Satisfaction) 

2.2.2.1 Pengertian kepuasan kerja 

Ke lpuasan ke lrja me lrupakan sikap umum karyawan te lrhadap 

pe lke lrjaannya delngan me lnunjukkan pe lrbeldaan jumlah yang ditelrima pe lke lrja dan 

jumlah yang se lharusnya ditelrimanya (Rolbbins, 2015). Sikap yang dimaksud dapat 

be lrupa sikap yang polsitif maupun ne lgatif. Melnurut Grele lnbe lrg dan Baroln (2003) 

ke lpuasan kelrja adalah sikap yang ditunjukkan karyawan telrhadap olrganisasi baik 

be lrupa sikap polsitif maupun ne lgatif. Olrang yang tingkat ke lpuasan kelrjanya tinggi 

ce lndelrung akan me lnunjukkan sikap polsitif sellama be lke lrja, be lgitupun se lbaliknya 

apabila olrang de lngan kelpuasan kelrja yang relndah ce lndelrung akan me lrasa ke lcelwa 

se lhingga dirinya akan be lrsikap nelgatif telrhadap pe lke lrjaanya (Rolbbins & Colulte lr, 

2007). 

Be lrdasarkan te lolri para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwasannya 

ke lpuasan kelrja adalah sikap umum pada karyawan te lrhadap pe lke lrjaanya baik itu 

polsitif maupun ne lgatif yang dapat be lrupa pelrbe ldaan jumlah apa yang ditelrima 

de lngan jumlah yang selharusnya ditelrimanya. 

2.2.2.2 Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

Me lnurut blum dalam as'ad (2004) bahwa faktolr ke lpuasan kelrja selbagai belrikut. 
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a. Faktolr individual ini me lliputi usia, karaktelr,harapan dan kelse lhatan. 

b. Faktolr solsial, me lliputi hubungan elmolsiolnal, pandangan solsial, 

ke lselmpatan untuk be lrkrelasi, ke lgiatan pe lrkumpulan selrikat 

pe lke lrja,kelbe lbasan dalam be lrpollitik, se lrta hubungan be lrmasyarakat. 

c. Faktolr dalam pe lke lrjaan. Hal ini me lliputi gaji, pelngawasan be lkelrja, 

ke ltelrikatan karyawan, ke lamanan ke lrja, kelse lmpatan untuk belrkelmbang 

se lrta aprelsiasi, hubungan de lngan pelke ljaan, pelnye llelsaian kolnflik yang 

telpat, pelrlakuan yang adi lselcara pribadi maupun dalam pe lnugasan.  

Me lnurut burt dalam as'ad (1995) me lmaparkan te lrdapat 3 faktolr yang dapat 

me lmpe lngaruhi kelpuasan ke lrja. 

a. Faktolr hubungan delngan selsama karyawan,  hal ini me lliputi hubungan 

atasan delngan bawahan, faktor fiisk, kolndisi pelke lrjaan,hubungan solsial 

antar pelgawai, hubungan se lsama re lkan ke lrja,elmo lsi dan keladaan kelrja.   

b. Faktolr individu, yaitu me lliputi hubungan delngan sikap olrang telrhadap 

pe lke lrjaannya, usianya ke ltika belke lrja dan jelnis ke lalamin. 

c. Faktolr luar (elxte lrnal), yang belrkaitan delngan keladaan ke lluarga 

pe lgawai, relkrelasi, pelndidikan (traning, up grading). 

Me lnurut Sinambe lla (2017) dalam bukunya, ia me lnyimpulkan faktolr ke lpuasan ke lrja 

me lnjadi 6 bagian, selbagai belrikut : 

a. Faktolr psikollo lgi adalah faktolr keljiwaan atau psikis pelgawai selpe lrti 

sikap telrhadap pe lkelrjaan, skill, bakat, ke lnyamanan dalam be lke lrja selrta 

minat nya.  
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b. Faktolr solsial adalah faktolr yang belrkaitan delngan intelraksi solsial antara 

bawahan delngan atasan, antar pelgawai baik pada bidang yang sama 

maupun be lrbe lda jelnis. 

c. Faktolr fisik adalah faktolr yang be lrkaitan de lngan kondisi fisik 

lingkungan ke lrja dan koldisi fisik pelgawai, me lliputi pe lke lrjaan, 

pe lngaturan waktu kerja, dan waktu istiirahat, pe lrlelngkapan keladaan 

ruangan, suhu, pe lnelrangan, pelrtukaran udara, kolndisi ke lsehatan 

pe lgawai, usia dan lainnya.  

d. Faktolr finansial, adalah hal yang be lrkaitan de lngan jaminan selrta 

ke lselljahtelraan pelgawai yang me lliputi belsaran upah, jaminan solsial, 

mcam-macam tunjangan, fasiilitas yang di be lriikan, prolmosi dan 

se lbagainya. 

e. Mutu pelngawasan. Me lliputi rasa ke lpuasan pe lgawai yang dapat 

ditingkatkan me llalui pelrhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan 

de lngan bawahan se lhingga pe lgawai akan me lrasa bahwa dirinya 

me lrupakan bagian yang pe lnting dari olrganisasi ke lrja. 

f. Faktolr hubungan antar pe lgawai ini me lliputi hubungan antara atasan 

de lngan bawahan, faktolr ke ladaan ke lrja, hubungan ke lmasyarakatan 

de lngan pelgawai, saran dari relkan ke lrja dan, kolndisi psikollolgis keltika 

be lke lrja. 
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2.2.1.3 Indikator kepuasan kerja 

Indikatolr ke lpuasan kelrja men lurut Rolbbins & Judge l (2007) dibawah ini: 

1. Pekerjaan yang secara mental Menantang 

Karyawan yang dibelrikan kelse lmpatan untuk me lnge lrjakan pelke lrjaan 

me lre lka de lngan kelte lrampilan dan ke lmampuan yang dimiliki me lre lka me llalui 

ke lbe lbasan ,pe lnawaran tugas dan umpan balik akan pe lngakuan dari hasil pe lke lrjaan 

me lre lka ce lnde lrung akan lelbih me lnyukai pelke lrjaannya. De lngan be lgitu, akan 

me lmbuat me lrelka me lrasakan tantangan selcara me lntal. Melre lka justru akan me lrasa 

bolsan apabila pe lke lrjaan yang me lre lka lakukan kurang me lnantang selhingga timbul 

rasa frustasi ke ltika belke lrja. Kelbanyakan pelke lrja delngan kolndisi pelkelrjaan yg 

me lnantang me lrasakan ke lpuasan dan ke lselnangan telrse lndiri 

2. Ganjaran yang Pantas 

Karyawan pastinya me lnginginkan sistelm pe lngupahan delngan kelbijakan 

prolmolsi yang adil dan se lsuai delngan apa yang me lre lka harapkan. Upah yang adil 

dapat dilihat be lrdasarkan tuntutan pelke lrjaan, kelte lrampilan individu, dan bagaimana 

standar pelngupahan kolmunitas selhingga me lmunculkan rasa kelpuasan pada diri 

pe lke lrja. Melski delmikian, masih banyak karyawan yang tidak hanya me lmandang 

mate lril selbagai tollak ukur kelpuasan me lre lka keltika  belkelrja, se lbagian dari me lre lka 

ada yang me lrasa puas delngan gaji kelcil namun lolkasi belke lrja me lre lka de lkat delngan 

telmpat tinggal nya. Se llain itu, karyawan ce lnde lrung me lrasa puas apabila 

me lndapatkan ke lbijakan dan prolmolsi yang dilakukan selcara adil (Fair and Just).  
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3. Kondisi Kerja yang Mendukung  

Karyawan ce lnde lrung me lnyukai dan me lmpe lrhatikan ke lnyamanan 

lingkungan ke lrja me lrelka. Ke ladaan lingkungan ke lrja selpe lrti cahaya,telmpe lratur, 

de lrau dan faktolr lainnya juga me lne lntukan ke lpuasan karyawan. Se llain lingkungan, 

Karyawan juga akan me lnyukai lingkungan pelke lrjaan yang di dalamnya telrdapat 

be lragam fasilitas kantolr yang molde lrn , alat yang me lmadai dan telrjaga 

ke lbe lrsihannya. 

4. Rekan Kerja Yang Mendukung 

Be lke lrja bagi se lolrang karyawan bukan hanya se lkeldar untuk me lme lnuhi 

ke lbutuhan hidup,teltapi juga untuk me lme lnuhi ke lbutuhan akan intelraksi solsial. 

Maka dari itu, me lmiliki relkan ke lrja yang me lndukung dan ramah  akan 

me lningkatkan kelpuasan ke lrja bagi tiap individu di telmpat be lke lrja. Sellain hubungan 

antar relkan kelrja yang me lndukung, Sikap atasan yang me lndukung selpe lrti 

me lmbe lrikan pujian atas kinelrja yang baik, me lnde lngarkan pelndapat karyawan, se lrta 

mampu me lmahami bawahan juga akan me lningkatkan kelpuasan karyawan. 

5. Kesesuaian Kepribadian dengan Pekerjaan 

Karyawan yang me lmiliki kelpribadian yang se l-tipel de lngan pelke lrjaan 

me lre lka akan mampu me lme lnuhi tuntutan dalam pe lke lrjaan nya, dan me lmiliki 

ke lmampuan selrta bakat yang selsuai delngan pelke lrjaan me lre lka celnde lrunh lelbih 

mudah be lrhasil untuk me lnye lle lsaikan pelke lrjaan delngan baik. Keltika belrhasil 

me lnye lle lsaikan pe lke lrjaan de lngan pe lrfolrma yang baik, karyawan ce lnde lrung me lrasa 

puas atas hasil telrselbut. 
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Me lnurut luthans (2006), indikatolr ke lpuasan kelrja se lbagai belrikut : 

1. Pe lke lrjaan itu se lndiri (The l wolrk its sellf) 

2. Gaji 

3. Ke lse lmpatan Prolmolsi 

4. Pe lngawasan 

5. Re lkan Ke lrja 

2.2.1.4 Kepuasan kerja dalam perspektif islam 

Dalam agama islam, ke lpuasan ke lrja sangat belrkaitan de lngan ke likhlasan dan 

ke lridholan dalam me lnye llelsaikan pelke lrjaanya guna me lndapatkan relze lki yang halal. 

Olrang yang se ldang be lke lrja me lncari re lzelki halal sama halnya de lngan ia se ldang 

me llakukan ibadah kelpada Allah SWT.  

Islam me lwajibkan umatnya untuk se lnantiasa me llakukan ibadah dan be lke lrja 

de lngan baik. Suatu saat, hal itu akan me lnjadi amal jariyah me lre lka dan me lnjadi 

ladang pahala yang banyak. Olrang yang be lke lrja kelras me lme lnuhi ke lbutuhan 

hidupnya de lngan me lncari relzelki yang halal akan me lndapatkan balasannya di 

akhirat delngan ditunjukkan selluruh ke lgiatan apa yang ia lakukan selmasa didunia. 

Ke lpuasan ke lrja dalam pe lrspelktif islam bisa dilihat me llalui Al-Baqarah ayat 172 : 
        

Artinya: “Wahai olrang-olrang yang be lriman, makanlah apa-apa yang baik 

yang Kami anuge lrahkan kelpadamu dan belrsyukurlah kelpada Allah jika kamu 

be lnar-belnar hanya me lnye lmbah ke lpada-Nya.” 
Me lnurut quraish shihab (2001) ayat diatas me lnje llaskan me lnge lnai pelrintah 

Allah SWT untuk me lmakan relze lki yang baik yang tellah dianuge lrahkan ollelh Allah 

يَ ُّهَا الَّذِيْنَ اهمَنُ وْا كُلُوْا مِنْ طيَِٰبهتِ  هُ  مَا رَزَقْ نهكُمْ وَاشْكُرُوْا للّهِٰ اِنْ ياها تُمْ اِياَّ  تَ عْبُدُوْنَ  كُن ْ
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SWT ke lpada ummat manusia dan pelrintah untuk belrsyukur atas apa ynag 

dipelrollelhnya. Artinya, se ltiap manusia harus belrsyukur atas apa yang dipelrollelhnya. 

Be lgitu pula de lngan selolrang karyawan yang me lrasa dirinya me lmiliki kelpuasan 

dalam me llakukan pelke lrjaanya, belrarti ia tellah me lngamalkan makna ayat diatas. 

Ke lpuasan ke lrja ini sangat me lne lntukan bagaimana se lolrang karyawan be lrsikap atas 

pe lke lrjaannya. Olrang yang ikhlas delngan pelke lrjaannya akan puas atas atas yang ia 

ke lrjakan selhingga dirinya juga akan me lndapatkan ke lbaikan atau hasil yang baik 

dari pelkelrjaannya. 

Me llalui ayat telrselbut dapat dilihat bahwa Allah SWT se lnantiasa 

me lme lrintahkan manusia untuk be lrsyukur de lngan apa yang dimilikinya. Be lgitu pula 

de lngan selolrang karyawan yang me lrasa puas dan be lrsyukur atas pelke lrjaan yang ia 

lakukan, sama halnya de lngan ia belrsyukur atas apa yang dimilikinya. Ke lpuasan 

dalam diri se lolrang pelke lrja me lnandakan adanya rasa bangga dan kelcukupan 

telrhadap apa yang dimilikinya, jika karyawan me lmiliki rasa ke lpuasan dalam diri, 

maka artinya ia juga me lngamalkan pe lrintah Allah SWT untuk be lrsyukur.   

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). Olrang yang me lmiliki 

ke ltelrikatan yang e lrat delngan pe lkelrjaanya maka me lre lka akan be lke lrja delngan pe lnuh 

e lne lrgi keltika be lkelrja. Ke ltelrikatan karyawan adalah karyawan yang yang me lmiliki 
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hubungan yang elne lrgik dan elfe lktif delngan aktivitas pelke lrjaan me lre lka, sehingga 

me lre lka akan me lrasa mampu me lnangani selluruh tuntutan yang ada di dalam 

pe lke lrjaan me lrelka (Schaufe lli elt al., 2002). Melnurut Macely e lt al., (2009) Elmplolye lel 

e lngage lme lnt me lrupakan karyawan yang mampu dan me lmiliki tingkat kolnse lntrasi 

tinggi keltika me llaksanakan kelwajibannya selhingga ia me lnampilkan e lne lrginya 

se lcara maksimal ke ltika be lke lrja.  

Dari delfinisi para ahli diatas dapat simpulkan bahwasannya delfinisi 

e lmplolyele l e lngage lme lnt atau ke ltelrikatan karyawan adalah karyawan yang me lmiliki 

ketelrikatan pe lnuh telrhadap pelke lrjaan me lre lka baik dari selgi fisik, elmolsiolnal, dan 

kolgnitif selrta be lrskolnse lntrasi pelnuh hingga me lmbe lrikan elnelrgi yang maksimal dan 

se lmangat pada saat me llakukan kelgiatan di pe lke lrjaannya tanpa me lnghiraukan 

tuntutan pelke lrjaan yang dihadapinya. 

2.2.3.2 Indikator employee engagement 

Indikatolr elmplolyele l e lngage lme lnt me lnurut Schaufe lli elt al., (2002) dijabarkan 

me lnjadi 3, se lbagai belrikut : 

1. Vigolr (Kelkuatan) 

Me lnggambarkan selselolrang de lngan se lmangat tinggi , elne lrgik, tangguh dan 

me lmiliki me lntal yang kuat keltika belke lrja. Se llain itu, me lre lka juga 

be lrkelinginan kuat untuk me lmbe lrikan pelrfolrma yang selmpurna dalam 

me lnye lle lsaikan pe lkelrjaan me lre lka apapun ke lsulitan yang dihadapinya.  
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2. De ldicatioln (De ldikasi) 

Me lnggambarkan selbuah ke lbanggan dan pe lrasaan ingin telrlibat selcara utuh 

dan sangat antusias telrhadap pe lkelrjaan nya.  

3. Absolrptioln (ke lasyikan) 

Yaitu selselolrang yang be lrkelmampuan untuk be lrkolnse lntrasi pelnuh dan 

me lnikmati pe lke lrjaan yang me lre lka miliki hingga me lre lka lupa waktu selrta 

me lrasa bahwa dirinya te llah me llalui waktu be lgitu ce lpat.  

2.2.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi employee engagement  

Ada be lbe lrapa faktolr yang me lmpe lngaruhi elmplolye lel e lngage lme lnt me lnurut 

Bakkelr & Delme lroluti (2007) telrdapat 3 faktolr se lbagai belrikut : 

1. Jolb Re lsolurce l 

Yaitu belrhubungan delngan solsial,fisik maupun o lrganisasi yang dapat 

me lngurangi tuntutan atau telkanan yang didapat ollelh karyawan dan 

be lrkaitan juga pada aspe lk pelmbiayaan baik se lcara fisiollolgis maupun 

psikollolgis yang me llelkat pada pe lke lrjaan,pe lncapaian targelt se lrta 

ke lmampuan individu dalam me lnstimulasi pelrke lmbangan pe lrsolnal dalam 

dirinya. 

2. Sailelncel olf Jolb Re lsolurcel 

Yaitu anggapan selbe lrapa pelnting aspe lk sumbe lr daya pelke lrjaan bagi selolrang 

karyawan. 
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3. Pe lrsolnal Relsolurcels 

Yaitu belrhubungan delngan ciri khas dari karyawan itu selndiri yang me lliputi 

Usia, Fisik,dll.  

Me lnurut Anggraini elt al., (2016) belrpe lndapat bahwasannya te lrdapat 3 faktolr yang 

me lmpe lngaruhi kelte lrikatan karyawan se lbagai belrikut: 

1. Budaya olrganisasi 

Faktolr baik buruknya budaya yang ada di selbuah pe lrusahaan me lmpe lngaruhi 

bagaimana relaksi dari karyawan itu se lndiri. Budaya baik dari selbuah 

pe lrusahan dapat me lliputi adanya fasilitas intelrnal dan e lkstelrnal pelrusahan. 

Bagaimana se lbuah pelrusahaan me lre lspoln selgala pelrubahan inlternal dan 

e lkstelrnal pelrusahaan yang dapat me lnge lmbangkan hubungan ke ltelrikatan 

antara selolrang karyawan de lngan pelke lrjaanya. 

2. Re lward yang se lsuai 

Pe lmbe lrian re lward yang telpat dan s lelsuai belrpelngaruh telrhadap ke ltelrikatan 

karyawan delngan pelrusahaan karelna akan me lningkatkan pelrasaan dihargai 

dalam dirinya. 

3. Pe lrsolnal Relsolurcels 

Pe lrsolnal relsolurcels belrarti sumbe lr daya yang dimiliki masing-masing 

individu. Hal ini me lliputi poltelnsi dalam diri karyawan telrselbut. Aspe lk 

dalam pe lrsolnal relsolucels telrdiri dari sellf-elfficacy, Olrganizatiolnal baseld 

Se llf-Elstelm dan Se llf-Elfficacy yang me lmbuat se lselolrang mampu me lnghadapi 

se lgala tuntutan pelkelrjaan selhingga dirinya mammpu be lrkolntribusi pelnuh 

dalam me lngupayakan elmplolye lel e lngage lme lnt. 
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2.2.3.4 Employee engagement dalam perspektif islam 

Dalam agama islam, manusia dipe lrintahkan untuk belrusaha delngan 

be lrsungguh-sungguh untuk be lkelrja dan me lmpe lrollelh relze lkinya. Allah SWT juga 

tellah me lmbe lrikan firmannya bahwa se ltiap manusia me lmpe lrollelh takaran relze lkinya 

masing-masing. Se lse lolrang yang be lke lrja belrsungguh-sungguh artinya ia me lmiliki 

rasa keltelrikatan telrhadap pe lke lrjaanya. Rasa e lngage lme lnt dalam diri karyawan akan 

me lmbuatnya olptimal dalam be lke lrja. Allah SWT be lrfirman dalam surah Al-Isra' 

ayat kel 30 yang be lrbunyi: 

    

Artinya: “Selsungguhnya Tuhanmu me llapangkan re lzelki kelpada siapa yang 

Dia kelhe lndaki dan melnye lmpitkannya; selsungguhnya Dia Maha Melnge ltahui lagi 

Maha Mellihat akan hamba-hamba-Nya”. 
Me lnurut tafsir Al-Misbah (2002) dijellaskan ayat diatas me lnge lnai Allah 

SWT te llah me lncukupkan relze lki yang tellah diseldiakan kelpada hambanya. Se ltiap 

manusia ini hanya dituntut untuk belrusaha selcara maksimal untuk me lmpe lrollelhnya 

dan me lne lrimanya dise lrtai delngan kelyakinan bahwa hal itu me lrupakan yang telrbaik 

baginya. Maka dari itu, manusia tidak lah pelrlu me llakukan hal yang belrtelntangan 

yang dilarang ollelh Allah SWT untuk me lndapatkan relze lki belrle lbih.  

Dari tafsiran telrselbut dapat dipahami bahwa, seltiap manusia me lmiliki 

takaran relzelki nya masing-masing yang tellah dicukupkan Allah SWT . Manusia 

hanya pelrlu be lrusaha maksimal untuk me lndapatkan relzelki telrselbut. Se lolrang 

karyawan yang belke lrja maksimal untuk me lndapatkan relze lki ini sama halnya 

de lngan karyawan yang te lrikat delngan pe lke lrjaannya. Se lmakin karyawan me lmiliki 

e lngage ld telrhadap pelke lrjaanya artinya ia belrusaha untuk me lnge lrjakan tugas-

ابَصِيرًْ  خَبِيْراً   بِعِبَادِه كَانَ   انَِّه  نَّ رَبَّكَ يَ بْسُطُ الرٰزِْقَ لِمَنْ يَّشَاۤءُ وَيَ قْدِرُ ا    
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tugasnya. Ke ltelrikatan karyawan ini artinya karyawan yang me lnge lmban tugas 

de lngan baik, me lmiliki e lmolsi yang polsitif keltika be lkelrja, Ayat telrselbut be lrkaitan 

e lrat delngan karyawan yang me lmiliki e lngage lme lnt de lngan pelke lrjaanya. Dise lbabkan 

karyawan yang me lmiliki ke ltelrikatan de lngan pe lke lrjaanya ini sama halnya de lngan 

manusia yang be lrusaha untuk me lndapatkan relze lkinya de lngan me llaksanakan 

tugasnya tanpa harus me llakukan hal yang dilarang ollelh Allah SWT. 

Hal ini juga didukung de lngan kajian ke lislaman be lrsadarkan selbuah firman Allah 

dalam Q.S Al-Isra’ ayat 84 be lrikut ini : 

 

Artinya : “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Se ltiap olrang be lrbuat selsuai de lngan 

pe lmbawaannya masing-masing.” Maka, Tuhanmu le lbih me lnge ltahui siapa yang 

lelbih be lnar jalannya”. 

Me lnurut tafsiran tahlili yang dipaparkan dalam tafsiran ke lme lnag, me lnyatakan 

bahwa maksud dari ayat diatas bahawa Allah me lmbe lrikan pe lrintah kelpada Nabi 

Muhammad untuk me lnyampaikan ke lpada umatnya agar me lrelka be lke lrja se lsuai 

de lngan polte lnsi dan bakatnya yang me lre lka miliki. Selluruh manusia dibe lrikan 

ke lbe lbasan untuk belke lrja selsuai tabiat, watak, kelhe lndak, dan poltelnsinya masing-

masing. Se lsungguhnya Allah swt selbagai sang pe lnguasa alam ini dapat me lnge ltahui 

dan me llihat apa saja ynag dikelrjakan ollelh manusia baik itu pe lrbuatan yang baik 

maupun buruk. Nantinya, tiap manusia akan me lndapatkan balasan yang se ltimpal 

atas pelrbuatan me lre lka se llama didunia delngan seladil-adilnya. 

 

ى هُوَ  بِنَْ  اعَْلَمُ  فَ رَبُّكُمْ لْ كُلٌّ ي َّعْمَلُ عَلهى شَاكِلَتِه ق بِيْلًا سَ  اهَْده   
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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. Melnurut Rolbbins & Judgel (2007) kolmitme ln olrganisasiolnal 

me lrupakan tingkatan selbe lrapa kelpe lrcayaan diri karyawan dalam me lngide lntifikasi 

olrganisasinya de lngan tujuan untuk te ltap me lmpe lrtahankan ke langgoltaannya. 

Kolmitme ln olrganisasiolnal me lrupakan selbuah kolndisi psikollolgis selolrang individu 

yang be lrkaitan de lngan nilai kelpe lrcayaan dan keltelguhan yang kuat telrhadap nilai 

olrganisasinya selrta adanya kelinginan yang belsar untuk te ltap belke lrja delmi 

olrganisasi (Indra,2010). 

Dari delfinisi diatas, dapat disimpulkan bahwasannya kolmitme ln 

olrganisasiolnal adalah se ljauh mana selolrang karyawan me lngidelntifikasi dirinya 

telrhadap olrganisasinya untuk me lmpe lrtahankan ke langgoltaannya,me lmiliki 

ke linginan yang kuat untuk belke lrja de lmi olrganisasi yang akan belrdampak pada 

ke lputusan individu untuk me llanjutkan ke langgoltaan dalam be lrolrganisasi. 

2.2.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional 

Faktolr-faktolr yang me lmpe lngaruhi kolmitme ln olrganisasiolnal me lnurut 

Me lyelr & Alleln (2004) yaitu: 

a. Karaktelristik pribadi individu 

Faktolr yang me llibatkan karaktelristik individu ini te lrbagai ke ldalam dua 

faktor  utama. Yang pelrtama yakni faktor delmolgrafis dan kedua yakni 
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faktor dispolsitiolnal. Adapun faktor delmo lgrafis ini me lliputi 

usia,gelnde lr,tingkat pelndidikan,status pelrnikahan,dan selbe lrapa lama 

se lselolrang me lngabdi untuk belke lrja di selbuah olrganisasi atau 

pe lrusahaan. Lalu untuk variabell dispolsitiolnal ini me lliputi nilai dan 

ke lpribadian yang dimiliki olle lh tiap anggolta olrganisasi telrselbut (Melyelr 

& Alleln, 1997). 

b. Karaktelristik o lrganisasi 

Faktolr ini me lliputi karake ltristik yang be lrhubungan de lngan olrganisasi 

itu selndiri, yang me lncakup de lsain ke lbijaksanaan olrganisasi,struktur 

olrganisasi dan pe llaksanaan kelbijaksanaan olrganisasi telrselbut. 

c. Pe lngalaman olrgamsasi 

Pe lngalaman olrganisasi ini me lliputi moltivasi dan ke lpuasan anggolta 

olrganisasi se llama be lrgabung didalam olrganisasi selrta bagaimana 

pe lrannya bagi olrganisasi telrselbut, se llain itu, pelngalaman olrganisasi 

juga me lliputi hubungan anggolta olrganisasi delngan pimpiman atau 

supe lrvisolrnya (Melye lr & Alleln, 1997). 

Me lnurut Stele lrs dan Polrte lrs dalam Solpiah (2008) me lmaparkan faktolr yang 

dapat me lmpe lngaruhi kolmitme ln olrganisasiolnal. Faktolr-faktolr telrselbut te lrbagi 

menj ladi e lmpat bagian se lbagai belrikut : 

1. Karaktelristik pribadi yang me lncakup masa kelrja, tingkat 

pe lndidikan, usia,  status pe lrkawinan dan jelnis kellamin . 
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2. Karaktelristik pelkarjaan, misalkan jam ke lrja, tantangan yang ada 

dalam pe lke lrjan, tingkat ke lslitan keltika belke lrja,se llf elmplolyme lnt,dan 

lingkup jabatan. 

3. Karaktelristik struktural ini me lncakup pe lluang prolmolsi jabatan 

dipelke lrjaan, je lnjang karir, tingkat pe lnge lndalian olrganisasi ke lpada 

karyawan se lrta selbe lrapa belsar ke lcilnya olrganisasi dan belntuk 

olrganisasi. 

4. Pe lngalaman ke lrja dimaknai selbagai se lbuah kelahlian yang di iringi 

de lngan kelmampuan me lngimple lme lntasikan tugas diselbuah 

pe lke lrjaan. Pe lngalaman kelrja karyawan ini nantinya akan 

be lrpelngaruh pada se lbe lrapa be lsar tingkat kolmitme ln karyawan pada 

olrganisasi. 

2.2.4.3. Indikator komitmen organisasional 

Me lnurut Me lye lr & Alle ln (1991), indikatolr kolmitme ln olrganisasiolnal ini 

telrbagai me lnjadi 3, yakni kolmitme ln afe lktif, kolmitme ln be lrke llanjutan dan kolmitme ln 

nolrmatif. 

1. Kolmitme ln afe lktif (Affelctivel Colmmitme lnt) 

Be lrkaitan delngan psikollolgis atau elmolsiolnal bagi para anggolta diselbuah 

olrganisasi ataupun pelrusahaan, selrta idelntifikasi pada olrganisasi. Ciri 

dari kolmitme ln afe lktif ini salah satunya ditandai de lngan tingginya rasa 

ke lmauan dari anggolta untuk seltia dan be lrtahan ke lpada olrganisasi. 
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2. Kolmitme ln be lrkellanjutan (Colntinuance l Colmmitme lnt) 

Be lrkaitan delngan bagaimana ke lsadaran anggolta dari selbuah olrganisasi 

telntang kelrugian yang akan dialami pe lrusahaan apabila ia ke lluar dari 

olrganisasi. Anggolta olrganisasi yang me lmilki kolmitmenl untuk teltap 

me llanjutkan ke laggoltaannya, ini akan me lmbuat me lre lka me lmiliki   

ke lmampuan dan ke lbutuhan me lnjadi anggolta. 

3. Kolmitme ln nolrmatif (Nolrmativel Colmmitme lnt) 

Kolmitme ln ini elrat kaitannya delngan bagaimana pelrasaan bagi selolrang 

karyawan untuk telrus me lne ltap di dalam pe lrusahaan atau olrganisasi. 

Anggolta olrganisasi delngan tingkatan kolmitme ln olrganisasi yang tinggi 

me lmiliki ke lpe lrcayaan untuk me lne ltap dalam olrganisasi karelna adanya 

rasa seltia dan ke linginan untuk belrtahan di olrganisasi telrselbut. (Melye lr 

& Alleln, 1997). 

Me lnurut Indra (2010) indikator kolmitme ln olrganisasiolnal adalah: 

1. Ke lmauan karyawan 

Ke lmauan karyawan adalah pelrasaan kelpe ldulian atau ke lse ldiaan 

karyawan untuk belrkomitme ln de lngan selbuah o lrganisasi be lrdasarkan 

pe lrasaan cinta telrhadap olrganisasi,relkan kelrja, maupun faktolr lain yang 

me lndukung olrang supaya be lrkolmitme ln telrhadap olrganisasi.  

2. Ke lse ltiaan karyawan 

Rasa seltia dari karyawan ke lpada telmpat ke lrjanya me lrupakan hal yang 

di inginkan pe lrusahaan. Jika karyawan seltia telrhadap pelrusahaan, maka 

akan me lnimbulkan lolyalitas bagi karyawan me lre lka. 
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3. Ke lbanggaan karyawan pada olrganisasi 

Pe lrasaan bangga selolrang karyawan telrhadap olrganisasinya ini akan 

me lnimbulkan rasa kelse ltiaan kelpada olrganisasi yang didukung selrta 

akan me lmantikkan sikap tanggung jawab yang tinggi pada tugas yang 

di amanahkan pada karyawan te lrselbut. 

2.2.4.3.Komitmen organisasional dalam perspektif islam 

Islam me lngajarkan manusia untuk me lnjadi olrang yang be lrmanfaat bagi 

dirinya maupun olrang lain. Sama halnya de lngan se lo lrang karyawan yang 

be lrmanfaat dan be lrkolntribusi telrhadap pe lrusahaanya, sama halnya ia se ldang 

me lnjalankan amanah yang ada pada dirinya. Karyawan yang be lrkolmitme ln telrhadap 

pe lrusahaannya harus belrsikap adil dan ikhlas dalam me lnjalankan ke lwajibannya. 

Kolmitme ln ke lpada pelrusahaan harus dijalankan de lngan selpe lnuh hati tanpa adanya 

paksaan dari olrang lain. Se lolrang karyawan yang be lrkolmitme ln telrhadap pe lrusahaan 

ini harus me lnjalankan tugas pe lke lrjaan se lbagaimana janjinya ke lpada pe lrusahaan. 

Olrang yag tellah belrjanji ini sama halnya tellah belrjanji kelpada Allah SWT dan akan 

me lndapatkan kolnselkue lnsiya apabila me llanggar janji telrse lbut. Hal ini tellah 

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

 

 

Artinya: “Bahwasanya olrang-olrang yang be lrjanji seltia kelpadamu 

(Muhammad), se lsungguhnya me lrelka hanya belrjanji seltia kelpada Allah SWT. 

Tangan Allah SWT di atas tangan me lrelka, maka barangsiapa me llanggar j anji, 

maka selsungguhnya dia me llanggar atas (janji) se lndiri; dan barang siapa me lne lpati 

janjinya kelpada Allah SWT maka Dia akan me lmbe lrinya pahala yang belsar”.  

اَ يُ بَايِعُوْنَ اللّهَٰ  اَ يَ نْكُثُ عَلهى   يَدُ اللّهِٰ فَ وْقَ ايَْدِيْهِمْ   فَمَنْ اِنَّ الَّذِيْنَ يُ بَايِعُوْنَكَ اِنََّّ ا ً  نَّكَثَ فاَِنََّّ   

هَدَ  بِاَ اوَْفه  وَمَنْ نَ فْسِه             ظِيْمًاعَ  اَجْراً فَسَيُ ؤْتيِْهِ  اللّهَٰ  هُ عَلَيْ  عه   
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Me lnurut tafsiran kelme lnag, ayat diatas me lnje llaskan bahwa olrang-olrang yang 

me lngucap janji seltia kelpada muhammad sama halnya ia tellah me lngucap janji seltia 

ke lpada Allah SWT. Ayat ini me lmbe lrika pelne lgasan jika Allah SWT akan me lnollolng 

olrang yang me llaksanakan jannjinya se lrta akan me lmbe lrikan balasan kelpadanya 

be lrupa surga apabila ia tidak ingkar telrhadap janjinya. Artinya, ayat ini me lnjellaskan 

be ltapa pelntingnya untuk me llaksanakan selbuah janji. Mellaksanakan selbuah janji 

artinya ia belrkolmitme ln untuk teltap me llaksankan janjinya. 

Se lolrang karyawan yang belrkolmitme ln te lrhadap pelke lrjaanya belrarti ia 

be lrkolmitme ln atas janjinya dalam kolntrak kelrja ke ltika me lmasuki pelrusahaan atau 

olrganisasi telrselbut. Karyawan yang be lrkolmitme ln telrhadap pelke lrjaan nya, maka ia 

akan belrusaha untuk me lnge lrajakn selgala tugas dan amanah yang tellah dilimpahkan 

ke lpadanya de lngan baik. 

Se llain itu, pe lrihal janji ini Allah SWT juga tellah me lnurutkan surah Fussilat 

ayat 30, Allah SWT be lrfirman ;  

          

 

Artinya : Se lsungguhnya olrang-olrang yang be lrkata, “Tuhan kami adalah 

Allah,” kelmudian teltap (dalam pe lndiriannya), akan turun malaikat-malaikat 

ke lpada me lre lka (se lraya be lrkata), “Janganlah kamu takut dan be lrseldih hati selrta 

be lrgelmbiralah de lngan (me lmpe lrolle lh) surga yang tellah dijanjikan kelpadamu.” 

Me lnurut tafsiran Al Misbah (2001) ayat diatas me lnje llaskan bahwa se lolrang 

manusia yang baik, antara ucapan dan ke lyakinan hatinya itu sama. Artinya apa yang 

ia ucapkan de lngan kelyakinan yang se lbelnarnya dalam hatinya, sama. Be lgitu pula 

de lngan pe lrbuatannya, bahwa apa yang ia ucapkan akan sellaras delngan pe lrbuatan 

ُ ثَُُّ اسْتَ قَامُ اِنَّ الَّ  كَةُ اَلاَّ ذِيْنَ قاَلُوْا رَب ُّنَا اللّهٰ ىِٕ
ۤ
اتََاَفُ وْا وَلَا تَحْزَنُ وْا وَابَْشِرُوْ  وْا تَ تَ نَ زَّلُ عَلَيْهِمُ الْمَله  

تُ          مْ تُ وْعَدُوْنَ بِالْْنََّةِ الَّتِِْ كُن ْ  
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yang ia lakukan.  Sellain itu, makna telguh pelndirian ini sama halnya delngan 

istiqholmah. Istiqholmah sama maknanya de lngan be lrkolmitme ln atas selsuatu yang 

tellah ia janjikan. Mellaksanakan janjinya  delngan belrkolmitme ln atas janji yang 

diikrarkan. 

2.3 Hubungan variabel 

2.3.1 Hubungan employee engagement dengan kinerja karyawan 

Hubungan antara keltelrikatan karyawan de lngan kine lrja karyawan saling 

be lrkaitan. Hal ini dapat dibuktikan de lngan pe lnellitian yang dilakukan ollelh Arifin elt 

al. (2019) dan Anuari elt al. (2020), yang pada pelne llitiannya dipaparkan hasil bahwa 

e lmplolyele l e lngage lme lnt be lrpelngaruh se lcara polsitif dan signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan (e lmplolye lel pe lrfo lrmancel). Be lgitu juga me lnurut Azie lz (2022) yang turut 

me lmaparkan bahwa e lmplolye lel e lngage lme lnt be lrpelngaruh telrhadap e lmplolyele l 

pe lrfolrmance l. Namun pe lne llitian ini belrtollak be llakang delngan pelne llitian yang 

dilakukan olle lh Attalia elt al., (2022) yang me lnyatakan bahwa elmplolye lel e lngage lme lnt 

tidak belrpe lngaruh telrhadap kine lrja karyawan (e lmplolye lel pe lrfolrmance l). 

Be lrdasarkan uraian telrselbut dapat ditarik selbuah hipoltelsis selbagai belrikut : 

H1 : e lmplolye le l elngage lme lnt belrpelngaruh telrhadap e lmplolyele l pe lrfolrmance l  

2.3.2 Hubungan komitmen organisasional (organizational commitment) 

dengan kinerja karyawan (employee performance) 

Kolmitme ln olrganisasi (olrganizatiolnal colmmitme lnt) sangat be lrkaitan elrat 

de lngan kine lrja karyawan (e lmplolye lel pe lrfolrmance l). Hal ini sellaras de lngan 

pe lne llitian dari laras elt al., (2021) dan azmy (2022) yang me lnyatakan bahwa 
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kolmitme ln olrganisasi belrpelngaruh signifikan telrhadap kinelrja karyawan. Be lgitu 

juga me lnurut fransiscol & saollolan (2021) dan tarmizi & anggiani (2022) dalam 

pe lne llitiannya bahwa ko lmitme ln olrganisasi be lrpelngaruh se lcara polsitif dan 

signifikan telrhadap kinelrja karyawan. Namun, hal ini belrtollak bellakang de lngan 

pe lne llitian yang dilakukan olle lh suhardi elt al., (2021), hidayati & rahmawati (2019) 

dan askollani & maulid (2019) yang be lrpelndapat bahwa kolmitme ln olrganisasi tidak 

be lrpelngaruh signifikan te lrhadap kine lrja karyawan.  

Be lrdasarkan uraian telrselbut dapat ditarik selbuah hipoltelsis selbagai belrikut : 

H2 : olrganizatiolnal colmmitme lnt belrpe lngaruh telrhadap elmplolye lel pe lrfolrmance l. 

2.3.3 Hubungan employee engagement terhadap employee performance 

melalui job satisfaction 

Elmplolye lel e lngage lme lnt atau keltelrikatan karyawan sangat me lmpe lngaruhi 

tingkat kine lrja selolrang karyawan. apabila karyawan yang be lke lrja dise lbuah 

pe lrusahaan tidak me lrasa me lmiliki rasa e lngage ld dalam dirinya te lrhadap 

pe lke lrjaanya se lpelnuhnya ataupun tidak me lmiliki se lmangat dan e lnelrgi yang tinggi 

telrhadap  pelke lrjaan yang ia lakukan, maka pe lrfolrma atau olutput yang dihasilkan 

juga tidak akan maksimal. Se lbaliknya, apabila se lolrang karyawan sangat folkus 

untuk telrlibat selpelnuhnya telrhadap pelke lrjaan yang ia lakukan, maka kinelrja 

karyawan telrselbut juga akan maksimal. Karyawan de lngan tingkat kelte lrikatan atau 

e lngage lme lnt yang tinggi ini me lmiliki rasa kelpuasan kelrja yang tinggi pula. Hal ini 

didukung olle lh pelne llitian yang dilakukan ollelh supriyantol e lt al. (2021) dan astuti & 

suwandi (2022) yang me lnyatakan bahwa e lmplolyele l e lngage lme lnt danl ke lpuasan 
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ke lrja (jolb satisfactioln) se lcara belrsama-sama be lrpelngaruh te lrhadap kine lrja 

karyawan.  Namun, be lrtollak bellakang de lngan pe lndapat diatas. Me lnurut pratiwi & 

fatolni (2023) yang me lnge lmukakan bahwa ke lpuasan ke lrja tidak mampu me lme ldiasi 

hubungan antara kelte lrikatan karyawan telrhadap kinelrja karyawan. Be lrdasarkan 

uraian telrselbut dapat ditarik selbuah hipoltelsis selbagai belrikut : 

H3 : elmplolye le l elngage lme lnt  belrpe lngaruh telrhadap elmplolye le l pe lrfolrmance l me llalui 

jolb satisfactioln. 

2.3.4 Hubungan organizational commitment terhadap employee performance 

melalui job satisfaction 

Hubungan antara kolmitme ln olrganisasiolnal belrkaitan elrat de lngan kinelrja 

karyawan. Karyawan yang belrkolmitme ln tinggi telrhadap olrganisasi akan me lmiliki 

tingkat ke lpuasan ke lrja dan pe lrfolrma kinelrja yang tinggi pula. Pada hasil pe lne llitian  

Handayani & Elkhsan (2022) yang me lnyatakan bahwa kolmitme ln olrganisasiolnal dan 

ke lpuasan kelrja selcara belrsama-sama be lrpelngaruh te lrhadap kine lrja karyawan. Hal 

ini juga didukung olle lh badriantol & astuti (2023) yang juga me lnyatakan hal yang 

sama. Namun, be lrbelda de lngan pe lndapat diatas, bahwasannya saragih elt al.,(2022) 

dan bagis elt al., (2021)  me lnyatakan bahwa ke lpuasan kelrja tidak dapat me lme ldiasi 

hubungan antara kolmitme ln olrganisasiolnal telrhadap kinelrja karyawan. Be lrdasarkan 

uraian telrselbut dapat ditarik selbuah hipoltelsis selbagai belrikut : 

H4 : olrganizatiolnal colmmitme lnt be lrpelngaruh telrhadap elmplolyele l pe lrfolrmancel 

me llalui jolb satisfactioln. 
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2.4 Model Hipotesis 

Molde ll hipolte lsis dilakukan de lngan tujuan untuk me lnge ltahui hubungan antara 

variabell kelte lrikatan karyawan, kolmitme ln olrganisasiolnal, kelpuasan kelrja ini apakah 

me lmiliki pe lngaruh selcara langsung atau tidak langsung telrhadap kinelrja karyawan 

di Pelrumdam Amolng Tirtol Kolta Batu, delngan gambar molde ll hipoltelsis selbagai 

be lrikut : 

Gambar 2.1 Model Hipotesis 

 

2.5 Hipotesis Penelitian 

Me llalui telolri dan gambar molde ll hipoltelsis telrselbut, maka dapat dibuat 

be lbe lrapa hipoltelsa yang  digunakan dalam pe lne llitian ini. Hipoltelsis yang digunakan 

yaitu : 

H1. Elmplolye le l elngage lme lnt belrpelngaruh telrhadap e lmplolyele l pe lrfolrmance l 

H2. Olrganizatiolnal colmmitme lnt belrpe lngaruh telrhadap elmplolye lel pe lrfolrmance l 

H3. Elmplolye le l e lngagelme lnt be lrpelngaruh telrhadap e lmplolye lel pe lrfolrmance l me llalui 

jolb satisfactioln. 

H4.Organizational Commitment berpengaruh terhadap employee performance 

melalui job satisfaction. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis dan pendekatan penelitian 

Je lnis pelnde lkatan pelne llitian yang digunakan dalam pe lne llitian ini adalah 

pe lnde lkatan kuantitatif. Me lnurut Sugiyolnol (2016) me lmaparkan de lfinisi pe lne llitian 

kuantitatif me lrupakan data yang belrupa angka (scolring).  

Adapun pe lne llitian ini belrtujuan untuk me lnguji dan me lnganalisa hubungan 

atau keltelrkaitan selbuah variabell de lngan variabell lainnya selrta untuk me llihat dan 

me lnge ltahui bagaimana se lbuah variabell me lmpe lngaruhi variabell yang lainnya. 

Dilihat belrdasarkan tujuan pelne llitian, maka jelnis dalam pe lne llitian adalah 

(elxplanatolry re lse larch) (Supriyantol & Machfudz, 2010). Ke lmudian alat ukur yang 

digunakan yaitu kuelsiolne lr yang me lrupakan pelrnyataan yang diajukan kelpada 

relspolnde ln untuk me lndapat data yang akan digunakan untuk pe lne llitian.  

3.2 Lokasi Penelitian 

Pe lne llitian ini dilakukan di PDAM Kolta Batu yang be lrada di arela kolta batu, 

telpatnya di Jl. Kartini Nol.20, Ngaglik, Ke lc. Batu, Kolta Batu, Jawa Timur. PDAM 

Kolta Batu me lrupakan pe lrusahaan dae lrah yang me lnyalurkan air belrsih ke lpada 

masyarakat kolta batu. 
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3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi  

De lfinisi polpulasi me lnurut Sugiyolnol (2016) adalah selbuah wilayah yang 

telrdiri dari subye lk atau olbje lk delngan karaktelristik dan kualitas yang tellah 

diteltapkan ollelh pe lne lliti delngan tujuan untuk dipellajari dan ditarik 

ke lsimpulannya. Lalu me lnurut Selkaran (2006) polpulasi me lrupakan gabungan 

se lluruh ellelme ln didalam polpulasi pada sampe ll yang dipilih. Adapun jumlah 

polpulasi pelne llitian ini selbanyak 88 Olrang.   

3.3.2 Sampel 

Me lnurut Sugiyolnol (2016) sampe ll me lrupakan bagian dari jumlah dan 

karaktelristik yang dimiliki polpulasi. Sampe ll telrdiri atas seljumlah anggolta yang 

dipilih dari polpulasi (Selkaran, 2006). 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Te lknik sampe ll yang dipe lrgunakan dalam pe lne llitian ini adalah telknik 

Sampling Je lnuh. Me lnurut Sugiyolnol (2019) de lfinisi telknik sampling je lnuh 

adalah telknik yang me lggunakan selluruh anggolta didalam se lbuah olrganisasi 

me lnjadi se lbuah sampe ll. Be lrdasarkan te lknik sampe llnya, maka jumlah sampe ll 

yang diambil dalam pe lne llitian ini adalah selluruh karyawan selbanyak 88 Olrang. 

 

 

 



67 
 

3.5 Data dan Jenis Data 

1. Data Prime lr 

Me lnurut Malholltra dalam Supriyantol & Elkolwati (2013), sumbe lr data 

prime lr me lrupakan data yang di dapatkan langsung olle lh pe lne lliti yang be lrtujuan 

untuk me lndapatkan infolrmasi guna me lme lcahkan selbuah pe lrmasalahan. Adapun 

sumbe lr olbje lk pe lnellitian ini yang pe lrtama be lrasal dari kue lsiolne lr yang be lrisi 

pe lrtanyaan maupun pe lrnyataan yang belrkaitan delngan tolpik pe lmbahasan 

pe lne llitian. Pe lrnyataan pelne llitian ini me lnggunakan skala likelrt. 

2. Data Se lkunde lr  

Me lnurut Indriantol dalam Supriyantol & Elkolwati (2013) sumbe lr data 

se lkundelr adalah sumbe lr infolrmasi yang didapatkan ollelh pe lne lliti selcara tidak 

langsung atau me llalui pe lrantara. Data selkunde lr yang digunakan diambil me llalui 

studi kelpustakaan,ataupun me lmbaca telolri dalam jurnal selbagai landasan telolritis 

dari selbuah pe lnellitian untuk me lme lcahkan se lbuah pelrmasalahan selrta dapat 

dipelrtanggung jawabkan telolri dari pelne llitian telrse lbut. 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Me ltolde l pe lngumpulan data belrtujuan untuk me lndapatkan infolrmasi yang 

relle lvan, akurat, dan selbe lnarnya selsuai delngan yang dipelrluka olle lh pelnulis dalam 

pe lne llitian ini, selbagai belrikut :  
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1. Kue lsiolnelr (Angke lt) 

Me lnurut Sugiyolno l (2005) Kuelsiolne lr adalah telknik pelngumpulan data 

de lngan cara me lmbe lrikan se lge llintir pe lrnyataan maupun pe lrtanyaan selcara telrtulis 

ke lpada relspolde ln.  

2. Dolkume lntasi  

Dolkume lntasi me lrupakan pe lncarian data yang be lrkaitan delngan variabe ll 

pe lne llitian yang belrupa catatan, transkrip, noltule ln rapat, majalah, belrita, buku, 

prasasti, agelnda, arsip dan lainnya (Arikuntol, 2008). Adapun data yang diambil 

ollelh pe lne lliti dalam pe lne llitian ini be lrupa data yang belrkaitan delngan data 

ke lpe lgawaian yang didapatkan dari bagian SDM PDAM Ko lta Batu selrta belbe lrapa 

infolmasi me llalui solsial me ldia me lre lka. 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Variabell pelne llitian me lrupakan selgala hal yang tellah diteltapkan ollelh pe lne lliti 

de lngan tujuan supaya di pe llajari dan dianalisa guna me lmpe lrollelh infolrmasi telntang 

hal yang dite lliti lalu ditarik kelsimpulannya. Variabell-variabe ll yang akan ditelliti 

dalam pe lne llitian ini adalah selbagai be lrikut:  

Variabell be lbas (indelpe lnde lnt variabell) me lrupakan variabell yang 

me lnimbulkan te lrbelntuknya variabell te lrikat. Variabell telrikat (de lpe lndeln variabell) 

me lrupakan variabell yang muncul karelna telrdapat pelngaruh dari variabe ll belbas. 

Variabell me ldiasi (intelrvelning variabell) me lrupakan variabell yang me lnjadi 

jelmbatan atau pelrantara antara variabe ll belbas delngan variabe ll telrikat (Supriyantol 

& Maharani, 2019).  
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Variabell yang digunakan pada pelne llitian ini adalah: 

1) Variabell Inde lpe lndeln: X1 yaitu elmplolye lel e lngage lme lnt dan X2 yaitu 

Organizational Commitment 

2) Variabell De lpe lnde ln: Y yaitu employee performance 

3) Variabell Meldiasi : Z yaitu Job satisfaction 
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Tabel 3.1 Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item Sumber 

Elmplolye le l 

Elngage lme lnt 

Vigolr 1. Ke ltika saya bangun 

dipagi hari, saya 

me lrasa ingin pe lrgi 

be lke lrja. 

2. Ke ltika saya be lke lrja, 

saya me lrasa sangat 

be lrselmangat dan 

pe lnuh e lnelrgi. 

3. Saya bisa be lkelrja 

untuk jangka waktu 

yang lama. 

4. Dalam be lke lrja, saya 

me lmiliki me lntal 

yang tangguh. 

5. Ditelmpat ke lrja, saya 

se llalu telkun bahkan 

ke ltika keladaan tidak 

be lrjalan delngan baik. 

(Schaufe lli elt 

al., 2002) 

dan 

(Kahn, 1990) 

De ldicatioln 1. Saya me lrasa 

pe lke lrjaan yang saya 

lakukan pe lnuh 

makna dan tujuan.  

2. Saya antusias de lngan 

pe lke lrjaan saya. 

3. Pe lke lrjaan saya 

me lnginspirasi saya. 

4. Saya bangga delngan 

pe lke lrjaan yang saya 

lakukan. 

5. Saya me lrasa 

pe lke lrjaan saya 

me lnantang. 

Abso lrptioln 1. Waktu be lrlalu ke ltika 

saya seldang be lke lrja. 

2. Saat saya be lkelrja, 

saya me llupakan 

se lgala selsuatu di 

se lkitar saya. 

3. Saya me lrasa selnang 

ke ltika saya belke lrja 

se lcara intelns. 
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4. Saya telngge llam 

dalam pe lke lrjaan 

saya. 

5. Saya te lrbawa 

suasana ke ltika 

se ldang belke lrja. 

6. Sulit untuk 

me lle lpaskan diri dari 

pe lke lrjaan saya. 

Komitmen 

Organisasi 

Kolmitme ln 

Afe lktif 

1. Sangat se lnang 

me lnghabiskan sisa 

karir de lngan 

olrganisasi. 

2. Me lrasa me lmiliki 

hubungan e lmolsiolnal 

de lngan olrganisasi. 

3. Me lrasa bagian dari 

hubungan 

ke lke lluargaan dg 

olrganisasi 

4. Me lrasa masalah 

yang telrjadi di 

pe lrusahaan me lnjadi 

pe lrmasalahan 

karyawan itu pula 

(Melye lr & 

Alleln, 1991) 

dan 

(Indra, 2010) 

Kolmitme ln 

Be lrke llanjutan 

1. Sangat sulit 

me lninggalkan 

olrganisasi. 

2. Me lrasa banyak 

gangguan jika 

me lmutuskan 

be lrhelnti dari 

olrganisasi. 

3. Be lrtahan delngan 

olrganisasi adalah 

masalah ke lbutuhan 

da n ke linginan, 

Kolmitme ln 

No lrmatif 

1. Pe lrcaya pada 

ke lyakinan diri untuk 

teltap teltap se ltia pada 

olrganisasi. 

2. Ke lluar dari 

olrganisasi ke l 

olrganisasi lain sama 

se lkali tidak telrlihat 

e ltis bagi individu 
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3. Pe lrcaya pada nilai 

me lne llaah kelmbali 

ke lseltiaan pada satu 

olrganisasi. 

4. Tidak pe lrnah be lrfikir 

ingin me lnguasai 

pe lrusahaan, karelna 

itu sangat selnsitif 

bagi yang lain. 

 

Kepuasan 

Kerja 

Pe lke lrjaan 

yang 

me lnantang 

1. Karyawan me lrasa 

telrtantang keltika 

me llakukan 

pe lke lrjaanya. 

2. Karyawan me lrasa 

se lnang keltika bisa 

me lnye lle lsaikan 

tuntutan yang 

dihadapi keltika 

be lke lrja 

3. Karyawan tidak 

me lrasa telrbe lbani atas 

tantangan yang 

dihadapi keltika 

be lke lrja 

 

(Rolbbins, 

1990) dan 

(Luthans, 

2006) 

Ganjaran 

yang Pantas 

1. Gaji karyawan yang 

dibelrikan telpat 

waktu. 

2. Gaji kelrja dibelrikan 

se lsuai delngan hasil 

ke lrja. 

3. Gaji yang dibelrikan 

se lsuai delngan 

pe lrjanjian ke lrja dan 

ke lselpakatan ynag 

ada. 

 

Kolndisi kelrja 

me lndukung 

1. Ke ladaan lingkungan 

yang aman dan 

nyaman se lhingga 

me lme lnuhi standar 

ke lnyamanan pe lke lrja. 

2. Suasana harmolnis 

antara bawahan dan 

atasan karelna adanya 
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hubungan solsial 

yang baik. 

3. Fasilitas yang 

digunakan karyawan 

untuk belke lrja selsuai 

de lngan standar kelrja. 

 

Re lkan 

me lndukung 

1. Dukungan dari 

se lsama partne lr kelrja 

se lhingga 

me lmunculkan 

moltivasi kelrja 

2. Bantuan dari partnelr 

ke lrja. 

 

Prolmo lsi 1. Ke lbijakan Prolmo lsi di 

telmpat ke lrja tellah selsuai 

2. Prolmolsi dite lmpat ke lrja 

saya dilakukan selcara 

olbye lktif 

3. Tidak ada ke lselmpatan 

ynag dibelrikan untuk 

me lningkatkan karielr. 

 Pe lngawasan 

(Supe lrvisi) 

1. Pe lmbe lrian telguran 

dari atasan dilakukan 

de lngan baik 

2. Atasan dalam 

me lnilai prelstasi kelrja 

karyawan se lcara 

olbye lktif. 

3.  

Kinerja 

Karyawan 

Kualitas 1. Standar kualitas 

pe lke lrjaan yang harus 

dimiliki olle lh 

karyawan. 

2. Karyawan belke lrja 

maksimal selsuai 

de lngan 

ke lmampuannya. 

 

(Rolbbins, 

1990); 

Dan (Mathis 

& Jacksoln, 

2002) 

Kuantitas 1. Vollume l pe lke lrjaan 

yang harus dipelnuhi 

karyawan untuk 

me lncapai ke ltelntuan 

yang dibuat 

pe lrusahaan.  
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2. Karyawan dapat 

me lnge lrjakan tugas 

sampingan yang 

dibelrikan se lcara 

telpat waktu tanpa 

me lnge lsampingkan 

tugas rutinnya 

se lbagai tugas utama. 

 

Elfe lktivitas 1. Karyawan harus 

me lndahulukan tugas 

yang dibelrikan 

se lbagai priolritasnya. 

2. Karyawan me lmiliki 

kolmitme ln dan 

tanggung jawab 

dalam be lke lrja  

 

Ke ltapatan 

Waktu 

1. Karyawan dapat 

me lnye lle lsaikan tugas 

yang dibelrikan telpat 

waktu. 

2. Karyawan dapat 

me lnuntaskan tugas 

bahkan se lbellum 

me lncapai telnggat 

waktu ynag 

dibelrikan. 

Ke lmandirian 1. Karyawan dapat 

me lme lcahkan 

pe lrmasalahan yang 

timbul ke ltika belke lrja 

tanpa campur tangan 

olrang lain. 

2. Karyawan me lmiliki 

wawasan yang luas 

se lhingga dapat 

me lmbantu relkan 

ke lrjanya yang 

ke lsulitan untuk 

me lngambil 

ke lputusan maupun 

me lnye lle lsaikan 

tugasnya. 
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Ke lhadiran 1. Karyawan be lrseldia 

datang kel te lmpat 

ke lrja telpat waktu. 

2. Karyawan hadir 

be lke lrja pe lnuh waktu 

dan hadir se lsuai 

ke ltelntuan jam 

be lke lrja hingga waktu 

pulang. 

3. Karyawan 

me llakukan pe lrizinan 

tidak masuk be lke lrja 

se lsuai prolse ldur  

Ke lmampuan 

Be lke lrjasama 

1. Karyawan mampu 

be lke lrja sama selcara 

be lrsama maupun 

individu. 

 

3.8 Skala Pengukuran 

Pe lne llitian ini me lnggunakan skala likelrt dalam pro lsels pe lngumpulan data 

nya. Melnurut Sugiyolnol (2005) skala likelrt adalah selbuah skala yang dipelrgunakan 

se lbagai alat ukur untuk me lnge ltahui pelndapat,pe lrilaku,maupun pe lmikiran dari 

se lselolrang ataupun kellolmpolk olrganisasi yang belrkaitan delngan variabell pe lne llitian. 

Tiap pe lrtanyaan dalam pe lne llitian ini dibelri skolr nilai de lngan tujuan agar 

me lmpe lrmudah pe lnelliti ke ltika me llakukan analisa data dari relspolnde ln. Adapun 

kritelria pelnilaian yang digunakan dalam pe lne llitian ini selbagai belrikut : 

1. Sangat seltuju (SS) = Dibe lri bolbolt/skolr 5 

2. Se ltuju (S) = Dibe lri bolbolt/skolr 4 

3. Ne ltral (N) Dibelri bolbolt/skolr 3 

4. Tidak seltuju (TS) = Dibelri bolbolt skolr 2 

5. Sangat tidak se ltuju (STS) = Dibelri bolbolt/skolr 1 
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3.9 Analisis Data 

3.9.1 Uji Validitas 

Smart PLS Ve lrsi 3.0 dipe lrgunakan untuk me lnguji validitas pe lne llitian ini. 

Uji validitas me lrupakan instrume ln yang dipelrgunakan untuk me lngukur hal yang 

pe lrlu di ukur. Melnurut Supriyantol & Maharani (2019)  uji validitas ini 

dipelrgunakan untuk me lnguji data yang tellah dikumpulkan pe lne lliti supaya sellaras 

de lngan variabe ll selrta me lnggunakan telknik kolrellasi, yang me lrupakan telknik 

pe lrbandingan antara hasil kolelfe lsie ln kolrellasi dari nilai (r hitung) delngan r tablel. 

3.9.2  Uji Realibilitas 

Uji relliabilitas ini me lrupakan uji yang gunanya untuk me lnge ltahui selbe lrapa 

jauh selbuah pe lne llitian dapat me lmbe lrikan hasil akhir yang relntangnya rellatif sama 

dan kolnsisteln keltika me lngukur selbuah kolnstruksi. Jika hasil pelngujian telrhadap 

instrume ln re llatif kolnsisteln maka dianggap relliabe ll. Pada pe lngujian ini dilihat 

me llalui 2 nilai, yakni nilai Crolnbach Alpha dan Colmpo lsitel Re lliability. Nilai 

kole lfisieln alpha >0,06 me lnandakan bahwa variabell telrselbut dapat dikatakan relliablel 

(Supriyantol & Maharani, 2019). 

3.10 Metode Analisis Partial Least Square 

De lfinisi analisis data me lnurut Supriyantol dan Maharani (2013) me lrupakan 

ke lgiatan yang dilakukan sellelpas pelngumpulan data relspolnde ln selle lsai 

dikumpulkan. Meltoldel Partial Lelast Squarel (PLS) digunakan selbagai analsis data 

pe lne llitian ini. Me lnurut Gholzali dalam Supriyantol & Maharani (2019) PLS adalah 

se lbuah me ltolde l ampuh dan polwe lrfull yang tidak me lmbutuhkan telrlalu banyak 

asumsi dasar. Data yang digunakan untuk ditelliti tidak pelrlu harus belrdistribusi 
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nolrmal (indikatolr delngan skala olrdinal,nolminal,ratiol hingga  intelrval bisa 

dipelrgunakan di molde ll yang sama). Ukuran sampe ll yang bisa digunakan pun 

be lragam, bisa sampe ll be lsar dan kelcil. PLS ini digunakan selbagai kolnfirmasi supaya 

me lmbantu me lnje llaskan hubungan antara variabe ll yang belrkaitan.  

Adapun PLS be lrtujuan untuk me lmpre ldiksi selbe lrapa belsar tingkat pelngaruh 

antara variabe ll independen dan variabe ll dependen. Sellain itu juga digunakan untuk 

me lnge ltahui ke ltelrkaitan hubungan telolritis di antara keldua variabell yang dianalisa. 

Te lrdapat 2 hal yang dilakukan ke ltika me llakukan analisa PLS, se lbagai belrikut :  

3.10.1 Model Pengukuran (Outer Model)  

Tujuan dari pe lngujian molde ll pelngukuran dalam se lbuah pelne llitian adalah 

me llakukan ide lntifikasi nilai variabell yang diamati. Adapun inde lks yang digunakan 

untuk me lnguji me lnandakan simboll variabell lateln. Pe lngujian analisa molde ll ini juga 

de lngan tujuan untuk me lmbangun ke lpe lrcayan diri dalam me lnce lrminkan parame lte lr 

dalam variabe ll lateln atau struktur belrdasarkan telolri nya.Belrikut olute lr molde ll delngan 

indikatolr relflelksif die lvaaluasi  (Supriyantol & Maharani, 2013). 

1. Colnve lrge lnt Validity 

Colnve lrge lnt Validity ini dilakukan untuk me llihat nilai dari indikatolr delngan 

kolnstruk atau variabell latelnnya. Pe lngujian ini dilihat me llalui nilai lolading factolr . 

Ukuran nilai lolading factolrnya harus me lle lbihi 0,70. Namun me lnurut Gholzali 

(2011), nilai AVEl dianggap sudah me lncukupi jika belrada di angka 0,50 hingga 

0,60. 
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2. Dscriminant Validity 

Pada pe lngujian ini dilakukan de lngan me llihat nilai crolss lolading pada tiap 

kolnstraknya. Pe lngujian validitas diskriminan ini dapat me lmpe lrlihatkan kapasitas 

dari masing-masing indikatolr pada variabell. Pe lngujian ini dilakukan delngan cara 

me lmbe ldakan tingkatan nilai dari square l rololt olf ave lragel variance l elxtracte ld (AVEl) 

tiap variabell delngan variabell lainnya. Melnurut Gholzali (2011) nilai diskriminan 

dianggap cukup dan tinggi apabila pelrbandingan nilai AVEl jauh lelbih belsar 

dibandingkan de lngan kolnstrak lainnya. 

3.10.2 Model Stuktural (Inner Model)  

Innelr molde ll ini me lrupakan molde ll pe lngukuran yang dapat me lmpre ldiksi 

adanya hubungan se lbab-akibat antara variabell yang tidak dapat dilihat langsung 

(lateln). Inne lr molde ll ini dilihat belrdasarkan nilai R-Squarel (𝑅2) se lbagai pelngukuran 

kolnstruk elndolge ln atau variabell de lpe lnde ln. Nilai 𝑅2 dianggap mampu me lmpe lreldiksi 

molde ll jika nilai nya selmakin tinggi. Adapun me lnurut Gholzali (2011) aturan nilai 

R-Squarel yang kuat belrada di angka 0,67 lalu dianggap molde lrat jika belrada diangka 

0,33 dan dianggap lelmah jika belrada diangka 0,19.  

Se llain R-Squarel, molde ll pe lngukuran ini juga dapat diamati de lngan 𝑄2 Pre ldictivel 

Re llelvance l  yakni salah satu pe lngujian delngan cara me lngamati nilai Q-Squarel 

me llalui tahapan blindfollding pada smartpls. Molde ll pelne llitian yang me lmiliki Nilai 

Q-Square l yang kurang dari 0 dianggap tidak me lme lnuhi atau tidak dapat dikatakan 

Pre ldictivel Re llelvancel , be lgitupun selbaliknya maka dapat dikatakan  molde ll me lmilki 

Pre ldictivel Re llelvancel  (Chin,1998) 
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3.11 Uji Mediasi 

Solbe ll telst dipelrgunakan dalam uji me ldiasi dalam hubungan antar 

variabell. Pe lngujian solbe ll telst dilakukan dalam rangka pe lngujian ke lkuatan yang 

be lrpelngaruh selcara tidak langsung antara varaibell delpe lnde ln (X) delngan 

variabell Inde lpe lndeln (Y) yang me llalui variabell me ldiasi. solbe ll telst dilakukan 

de lngan me llakan uji selbe lrapa kuat pe lngaruh tidak langsung antara variabell 

de lpe lndeln (X) de lngan variabell inde lpe lndeln (Y) me llalui variabell (Z). Adapun 

cara untuk me llakukan pe lrhitungan solbe ll telst selbagai belrikut : 

 

 

Ke lte lrangan : 

a = kolelfisie ln relgre lsi variabell indelpe lnde ln telrhadap variabell me ldiasi 

b = kole lfisieln relgre lsi variabell me ldiasi telrhadap variabell de lpe lnde ln 

Se la =  Standart elrolr if e lstimatioln dari pelngaruh variabell indelpe lnde lnt 

           telrhadap variabell me ldiasi 

Se lb = Standart elrolr olf e lstimatioln dari pelngaruh variabell me ldiasi telrhadap 

          variabe ll delpe lnde ln. 
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 BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum PDAM Kota Batu 

4.1.1 Sejarah singkat PDAM Kota Batu 

Pe lrusahaan Dae lrah Air Minum Kolta Batu ini dibe lntuk belrdasarkan aturan 

yang telrtuang dalam Pe lraturan Daelrah Nolmolr : 30 Tahun 2003 tanggal 30 April 

2003. Kemudian pada tanggal 20 juni 2003 pe lme lrintah kabupate ln malang 

me llakukan pe lnye lrahan aselt Pe lrusahaan Daelrah Air Minum Kabupateln Malang di 

Kolta Batu be lradasarkan ke lputusan Bupati Malang Nolmolr 44 tahun 2003. 

Be lrdasarkan pelrda Nolmolr : 30 Tahun 2003, PDAM Kolta Batu adalah selbuah badan 

hukum yang be lrada di kolta batu dan me lnjadi salah satu be lntuk upaya untuk 

me lme lnuhi ke lbutuhan masyarakat dibidang air belrsih se lrta selbagai sumbe lr 

pe lndapatan asli daelrah dan sarana untuk me lnge lmbangkan e lkolnolmi pe lmbangunan 

nasiolnal. 

Pada elra awal belrdirinya PDAM Kolta Batu, me lmiliki selbanyak 9896 pe llanggan 

yang selkitar 8525 pe llanggannnya me lrupakan pellanggan aktif dan 1371 pe llanggan 

noln aktif serta sistelm yang digunakan pada waktu itu adalah siste lm gilir. Pada tahun 

2022, telrcatat jumlah pe llanggan PDAM Kolta Batu hingga me lncapai 19.721. 

(nuwsp.we lb.id) 
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Gambar 4.2 Logo  

PDAM Kota Batu 

 

 

 

 

Sumbe lr : www.pdamkoltabatu.colm 

4.1.2 Visi dan Misi 

Visi :  

Prima dalam pe llayanan se lrta pelngellollaan air yang be lrkellanjutan me lnuju 

Kolta Batu ge lnah ripah lolhjinawi 

Misi : 

1. Me lrubah polla fikir sumbe lr daya manusia 

2. Me lnjaga dan me lrawat sumbe lr daya air baku yang prolfe lsiolnal dan 

be lrkellanjutan 

3. Me lmprolduksi dan me lndistribusikan air minum se lcara kolnsiste ln  

4. Me lnelrapkan sistelm pe llayanan yang prima be lrbasis sumbe lr daya 

manusia dan telknollolgi infolrmasi yang handal 

 

 

 

http://www.pdamkotabatu.com/
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4.1.3 Struktur PDAM Kota Batu 

Gambar 4.1 Struktur PDAM Kota Batu 
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4.1.4 Lokasi Perusahaan 

Lolkasi PDAM Ko lta Batu telrleltak di pusat kolta batu dan sangat stratelgis. 

Le ltaknya sellain belrada ditelngah kolta, juga delkat delngan alun-alun kolta batu dan 

me lmudahkan olrang untuk me lne lmukan lolkasi pe lrusahaan de lngan mudah. Alamat 

PDAM Kolta batu yakni di Jalan Kartini Nol 20, Ngaglik, Ke lc. Batu, Kolta Batu 

65311. Nolmolr tellelpoln pe lrusahaan me lrelka yaitu 0341 591034, dan elmail yang dapat 

dihubungi yakni pdamkoltabatu@gmail.colm. 

4.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

Pada bagian ini akan dipaparkan gambaran me lnge lnai idelntitas dari relspoln 

pe lne llitian. Pe lne llitian ini data relspolnde lnnya be lrupa usia,jelnis ke llamin, se lrta 

pe lndidikan terakhirnya. Hasil analisis karaktelristik relspolnde ln ditunjukkan pada 

tabell belrikut 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 77% 

Pe lrelmpuan 20  23% 

Jumlah 88 100% 

Pendidikan 

SD 5 6% 

SMP 2 2% 

SMA 46 52% 

S1 34 39% 

S2 1 1% 

Jumlah 88 100% 

mailto:pdamkotabatu@gmail.com
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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 prelselntasel usia re lspolndeln 

dikuasai olle lh me lre lka yang be lrada pada relntang usia > 50 tahun se lbanyak 35 olrang 

de lngan prelse lntasel me lncapai 40% dan relspolnde ln be lrusia 41-50 tahun selbanyak 22 

olrang de lngan pre lselntasel me lncapai 25%. Lalu sisanya be lrada pada relntang usia 20-

30 se lbanyak 20 olrang de lngan prelse lntasel se lbe lsar 23% , dan te lrakhir pada polsisi 

paling relndah yakni pada relntang usia 31-40 tahun se lbanyak 11 olrang de lngan 

prelse lntasel se lbe lsar 12%. Hal ini belrarti, PDAM Kolta Batu ini me lmiliki karyawan 

yang se lbagian be lsar relntang usianya be lrada pada usia 41 hingga lebih dari 50 tahun. 

De lngan de lmikian, PDAM Kolta Batu lelbih me lmbutuhkan karyawan yang usianya 

lelbih matang dan de lwasa daripada usia yag lelbih muda. 

Be lrdasarkan karaktelristik jelnis kellamin karyawan PDAM Kolta Batu, dapat di lihat 

bahwa pre lseltasel usia relspo lnde ln dikuasai olle lh karyawan yang be lrjelnis kellamin laki-

laki selbanyak 68 olrang delngan prelse lntasel me lncapai 77%, seldangkan untuk 

karyawan yang belrjelnis kellamin pe lrelmpuan hanya me lncapai 20 olrang delngan 

prelse lntaselnya 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 ,. 

Be lrdasarkan karaktelristik re lspolndeln be lrdasarkan lama be lke lrja dapat dilihat dari 

pe lmaparan data diatas bahwa lama be lke lrja <5 tahun selbanyak 28 olrang de lngan 

prelse lntasel 32% , lalu lama be lke lrja 5-10 tahun selbanyak 31 olrang delngan prelse lntasel 

35% , lama be lke lrja 10-15 tahun selbanyak 19 olrang de lngan prelse lntasel 22%, dan 

>15 tahun se lbanyak 10 olrang delngan prelse lntasel 11%. 

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

De lksripsi variabell yang digunakan pada pelne llitian ini dianalisis dengan tujuan 

untuk me lmpe lrolle lh infolrmasi distribusi tiap jawaban relspolnde ln atas kuelsiolne lr yang 

tellah dibelrikan se lbagai pe lnjabaran le lbih telrkait variabell Elmplolye lel Elngage lme lnt 

(X1), Olrganizatiolnal Co lmmitme lnt (X2), Jolb Satisafctioln (Z) dan Elmplolye lel 

Pe lrfolrmance l (Y). Pelnye lbaran kuelsiolne lr ini nantinya di dapatkan dari hasil jawaban 

relspolnde ln yang dipaparkan belrupa tabe ll. Intelrpre ltasi skolr yang dipelrgunakan pada 

pe lne llitian ini me lnggunakan ukuran pada tabell dibawah ini : 

Tabel 4.2 Bobot Nilai Pertanyaan 

Jawaban Keterangan Skor 

STS Sangat Tidak Se ltuju 1 

TS Tidak Seltuju 2 

N Ne ltral 3 

S Se ltuju 4 

SS Sangat Seltuju 5 
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4.3.1 Variabel employee engagement (X1)  

Tabel 4.3 Deskripsi variabel employee engagement (X1) 

Sumbe lr : Data diollah,2024 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (X1.1) telrdiri dari 54 

olrang (61,36%) me lnjawab sangat se ltuju, 16 olrang (18,18%) me lnjawab se ltuju, 1 

olrang (1,14%) me lnjawab Ne ltral, 14 olrang (15,91%) me lnjawab tidak seltuju dan 3 

olrang (3,41%) me lnjawab sangat tidak seltuju. Kelsimpulannya dalam pe lrnyataan ini, 

se lbagian belsar karyawan yang belrjumlah 88 olrang selcara kelselluruhan ini, 

me lnyatakan sangat seltuju telrhadap pe lrnyataan “Ke ltika bangun di pagi hari, saya 

me lrasa ingin pe lrgi belkelrja” 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.2) telrdapat 46 olrang 

P 
STS TS N S SS TO lTAL 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

X1.1 3 3,41 14 15,91 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 1,14 15 17,05 7 7,95 24 27,27 41 46,59 88 100 4,01 

X1.6 2 2,27 11 12,50 6 6,82 37 42,05 32 36,36 88 100 3,98 

X1.7 2 2,27 9 10,23 5 5,68 27 30,68 45 51,14 88 100 4,18 

X1.8 2 2,27 4 4,55 13 14,77 27 30,68 42 47,73 88 100 4,17 

X1.9 2 2,27 4 4,55 18 20,45 22 25,00 42 47,73 88 100 4,11 

X1.10 1 1,14 8 9,09 14 15,91 24 27,27 41 46,59 88 100 4,09 

X1.11 0 0,00 11 12,50 6 6,82 33 37,50 38 43,18 88 100 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 15,91 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 

X1.16 3 3,41 13 14,77 6 6,82 5 5,68 61 69,32 88 100 4,23 
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(52,27%) me lnjawab sangat seltuju, 20 olrang (22,73%) me lnjawab se ltuju, 10 olrang 

(11,36%) me lnjawab neltral, 9 olrang (10,23%) me lnjawab tidak seltuju, dn 3 olrang 

(3,41%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Ke ltika saya belke lrja, saya 

me lrasa sangat belrselmangat dan pelnuh e lne lrgi”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.3) telrdapat 46 olrang 

(52,27%) me lnjawab sangat seltuju, 24 olrang (27,27%) me lnjawab se ltuju 12 olrang 

(13,64%) me lnjawab neltral, 3 olrang (3.41%) me lnjawab tidak se ltuju, dan 3 olrang 

(3.41%) me lnjawab sangat tidak seltuju dalam pe lrnyataan “Saya bisa be lkelrja untuk 

jangka waktu yang lama”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.4) telrdapat 42 olrang 

(47,73%) me lnjawab sangat seltuuju, 23 olrang (26,14%) me lnjawab se ltuju, 10 olrang 

(11,36%) me lnjawab neltral, 13 olrang (14,77%) me lnjawab tidak seltuju , dan 0 

(0,00%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Dalam be lke lrja, saya 

me lrasa me lmiliki me lntal yang tangguh”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.5) telrdapat 41 olrang 

(46,59%) me lnjawab sangat seltuju, 24 olrang (27,27%) me lnjawab se ltuju, 7 olrang 

(7,95%) me lnjawab neltral, 15 olrang (17,5%) me lnjawab tidak seltuju, 1 olrang 

(1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Ditelmpat ke lrja, saya se llalu 

telkun me lnye llelsaikan pelke lraan saya me lskipun ke ladaan tidak be lrjalan delngan baik”. 
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Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.6) telrdapat 32 olrang 

(36,36%) me lnjawab sangat seltuju, 37 olrang (42,05%) me lnjawab se ltuju, 6 olrang 

(6,82%) me lnjawab Ne ltral, 11 olrang (12,50%) me lnjawab tidak seltuju, 2 olrang 

(2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Saya me lrasa pe lke lrjaan 

yang saya lakukan pe lnuh makna dan tujuan”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.7) telrdapat 45 olrang 

(51,14%) me lnjawab sangat seltuju, 27 olrang (30,68%) me lnjawab se ltuju, 5 olrang 

(5,68%) me lnjawab neltral, 9 olrang (10,23%) me lnjawab tidak seltuju, 2 olrang 

(2,27%)  me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Saya se lnang dan antusias 

de lngan pelke lrjaan saya”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.8) telrdapat 42 olrang 

(47,73%) me lnjawab sangat seltuju, 27 olrang (30,68%) me lnjawab se ltuju, 13 olrang 

(14,77%) me lnjawab neltral, 4 olrang (4,55%) me lnjawab tidak se ltuju, dan 2 olrang 

(2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Saya telrmoltivasi utuk 

me llakukan pe lke lrjaan saya”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.9) telrdapat 42 olrang 

(47,73%) me lnjawab sangat seltuju, 22 olrang (25%)  me lnjawab se ltuju 18 olrang 

(20,45%) me lnjawab neltral 4 olrang (4,55%) me lnjawab tidak seltuju, 2 olrang (2,27%) 
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me lnjawab sangat tidak se ltuju pada pe lrnyataan “Saya bangga de lngan pe lke lrjaan 

yang saya lakukan”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.10) telrdapat 41 

olrang (46,59%) me lnjawab sangat se ltuju, 24 olrang (27,27%) me lnjawab se ltuju, 14 

olrang (15,91%) me lnjawab ne ltral,8 olrang (9,09%) me lnjawab tidak se ltuju dan 1 

olrang (1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Pelke lrjaan saya 

sangat me lnantang”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.11) telrdapat 

telrdapat 38 olrang (43,18%) me lnjawab sangat seltuju, 33 olrang (37,5%)  me lnjawab 

se ltuju, 6 olrang (6,82%) me lnjawab ne ltral, 11 olrang (12,50%) me lnjawab tidak seltuju 

dan 0 (0,00%) atau tidak ada yang me lnjawab sangat tidak se ltuju pada pe lrnyataan 

“Ke ltika belke lrja, saya me lrasa waktu be lrlalu delngan celpat”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.12) telrdapat 38 

olrang (43,18%) me lnjawab sangat se ltuju, 31 olrang (35,23%) me lnjawab se ltuju, 9 

olrang (10,23%) me lnjawab ne ltral, 9 olrang (10,23%) me lnjawab tidak se ltuju dan 1 

olrang (1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saat saya belke lrja, 

saya me llupakan selgala se lsuatu di selkitar saya”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.13) telrdapat 44 
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olrang (50,00%) me lnjawab sangat se ltuju, 19 olrang (21,59%) me lnjawab se ltuju, 14 

olrang (15,91%) me lnjawab Ne ltral, 9 olrang (10,23%) me lnjawab tidak seltuju dan 2 

olrang (2,27%) me lnjawab  sangat tidak se ltuju pada pe lrnyataan “Saya me lrasa selnang 

ke ltika mampu me llakukan pe lkelrjaan saya”. 

 Variabell elmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.14) telrdapat 49 

olrang (55,68%) me lnjawab sangat se ltuju, 10 olrang (11,36%) me lnjawab se ltuju, 14 

olrang (15,91%) me lnjawab ne ltral, 13 olrang (14,77%) me lnjawab tidak seltuju, 2 

olrang (2,27%) me lnjawab sangat tidak se ltuju pada pe lrnyataan “Saya me lmahami 

pe lke lrjaan saya de lngan baik”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.15) telrdapat 55 

olrang (62,5%) me lnjawab sangat seltuju, 8 olrang (9,09%) me lnjawab seltuju, 12 olrang 

(13,64%) me lnjawab neltral 11 olrang (12,5%) me lnjawab tidak seltuju, 2 olrang 

(2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Saya telrbawa suasana 

ke ltika seldang be lke lrja”. 

Variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt (X1) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.3, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X1.16) telrdapat 61 

olrang (69,32%) me lnjawab sangat seltuju, 5 olrang (5,68%) me lnjawab seltuju, 6 olrang 

(6,82%) me lnjawab ne ltral ,13 olrang (14,77%)  me lnjawab tidak se ltuju dan 3 olrang 

(3,41%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Sulit untuk me llelpaskan 

diri dari pelke lrjaan saya” 
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4.3.2 Variabel organizational commitment (X2) 

Tabel 4.4 Variabel Organizational Commitment  

P 
STS TS N S SS TO lTAL 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

X2.1 2 2,27 9 10,23 15 17,05 10 11,36 52 59,09 88 100 4,15 

X2.2 2 2,27 7 7,95 16 18,18 31 35,23 32 36,36 88 100 3,95 

X2.3 1 1,14 8 9,09 22 25,00 20 22,73 37 42,05 88 100 3,95 

X2.4 3 3,41 4 4,55 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 2,27 10 11,36 12 13,64 25 28,41 39 44,32 88 100 4,01 

X2.8 2 2,27 9 10,23 14 15,91 21 23,86 42 47,73 88 100 4,05 

X2.9 1 1,14 14 15,91 18 20,45 18 20,45 37 42,05 88 100 3,86 

X2.10 2 2,27 7 7,95 14 15,91 24 27,27 41 46,59 88 100 4,08 

X2.11 2 2,27 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 

Sumber : Data diolah , 2024 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.1) telrdapat 

52 olrang (59,09%) me lnjawab sangat se ltuju, 10 olrang (11,36%) me lnjawab se ltuju, 

15 olrang (17,05%) me lnjawab neltral, 9 olrang (10,23%) me lnjawab tidak se ltuju, 2 

olrang (2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya me lrasa beltah 

untuk be lke lrja dan belrke linginan untuk me lnghabiskan sisa karielr di telmpat saya 

be lke lrja saat ini”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.2) telrdapat 

32 olrang (36,36%) me lnjawab sangat se ltuju, 31 olrang (35,23%) me lnjawab se ltuju, 

16 olrang (18,88%) me lnjawab neltral, 7 olrang (7,95%) me lnjawab tidak se ltuju, 2 



92 
 

olrang (2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya me lrasa 

me lmiliki hubungan e lmolsiolnal yang e lrat delngan pe lrusahaan te lmpat saya be lke lrja”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.3) telrdapat 

37 olrang (42,0 5%) me lnjawab sangat seltuju, 20 olrang (22,73%) me lnjawab seltuju, 

22 olrang (25,00%) me lnjawab neltral, 8 olrang (9,09%) me lnjawab tidak se ltuju, 1 

olrang (1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya me lrasa 

me lmiliki hubungan kelke lluargaan yang baik de lngan pelrusahaan telmpat saya 

be lke lrja”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.4) telrdapat 

33 olrang (37,5%) me lnjawab sangat se ltuju, 32 olrang (36,36%) me lnjawab se ltuju , 

16 olrang (18,18%) me lnjawab neltral, 4 olrang (4,55%) me lnjawab tidak se ltuju, 3 

olrang (3,41%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya me lrasa 

pe lrmasalahan yang telrjadi di pelrusahaan juga bagian dari pelrmasalahan karyawan 

pula”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.5) telrdapat 

34 olrang (38,64%) me lnjawab sangat se ltuju, 23 olrang (26,14%) me lnjawab se ltuju, 

21 olrang (23,86%) me lnjawab neltral 9 olrang (10,23%) me lnjawab tidak se ltuju dan 

1 olrang (1,14%)  me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya me lrasa tidak 

takut untuk be lrhelnti dari pe lke lrjaan,jika tidak ada altelrnatif pe lke lrjaan lain”. 
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 Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.6) telrdapat 

37 olrang (42,65%) me lnjawab sangat se ltuju, 26 olrang (29,55%) me lnjawab se ltuju, 

16 olrang (18,18%) me lnjawab neltral, 8 olrang (9,09%) me lnjawab tidak se ltuju, 1 

olrang (1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya me lrasa sulit 

untuk pelrgi dan tidak belrkelinginan untuk belrhe lnti belke lrja”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.7) telrdapat 

39 olrang (44,32%) me lnjawab sangat seltuju, 25 olrang (28,41%)  me lnjawab se ltuju, 

12 olrang (13,64%) me lnjawab neltral, 10 olrang (11,36%) me lnjawab tidak se ltuju, 2 

olrang (2,27%) me lnjawab sangat tidak se ltuju pada pe lrnyataan “Saya me lrasa banyak 

halangan dan gangguan apabila me lmutuskan be lrhelnti dari pe lrusahaan telmpat saya 

be lke lrja”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.8) telrdapat 

42 olrang (47,73%) me lnjawab sangat se ltuju, 21 olrang (23,86%) me lnjawab se ltuju, 

14 olrang (15,91%) me lnjawab ne ltral, 9 olrang (10,23%) me lnjawab tidak se ltuju dan 

2 olrang (2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya be lrtahan 

untuk belke lrja karelna atas ke lmauan dan ke lbutuhan saya selndiri”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.9) telrdapat 

37 olrang (42,09%) me lnjawab sangat seltuju, 18 olrang (20,45%)  me lnjawab se ltuju, 
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18 olrang (20,45%) me lnjawab neltral, 14 olrang (15,91%) me lnjawab tidak se ltuju, 1 

olrang (1,14%)  me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Sellalu se ltia pada 

olrganisasi apapun yang telrjadi”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabe ll diatas, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (X2.10) 

telrdapat 41 olrang (46,59% me lnjawab sangat seltuju, 24 olrang (27,27%) me lnjawab 

se ltuju, 14 olrang (15,91%) me lnjawab neltral, 7 olrang (7,95%) me lnjawab tidak 

se ltuju, 2 olrang (2,27%) me lnjawab sangat tidak se ltuju pada pe lrnyataan “saya tidak 

akan pindah ke l pe lrusahaan lain apapun yang telrjadi”. 

Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.11) te lrdapat 

42 olrang (47,73%) me lnjawab sangat se ltuju, 21 olrang (23,86%) me lnjawab se ltuju, 

16 olrang (18,18%) me lnjawab ne ltral, 7 olrang (7,95%) me lnjawab tidak seltuju dan 2 

olrang (2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya pelrcaya pada 

nilai me lne llaah ke lmbali ke lseltiaan pada satu olrganisasi”. 

Variabell olrganizatiolnal co lmmitm e lnt (X2) delngan jumlah relspolnde ln selbanyak 88 

olrang dalam tabell 4.4, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (X2.12) te lrdapat 

47 olrang (53,41%) me lnjawab sangat se ltuju, 15 olrang (17,05%) me lnjawab se ltuju, 

15 olrang (17,05%) me lnjawab ne ltral, 10 olrang (11,36%)  me lnjawab tidak seltuju dan 

1 olrang (1,14%)  me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Saya be lrke linginan 

untuk me lngabdikan diri ditelmpat ke lrja selsuai delngan jolb de lsk yang ada”. 
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4.3.3 Variabel job satisfaction (Z) 

Tabel 4.5 Job Satisfaction 

P 
STS TS N S SS TO lTAL 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

 Z.1 4 4,55 17 19,32 14 15,91 9 10,23 44 50,00 88 100 3,82 

Z.2 1 1,14 12 13,64 14 15,91 19 21,59 42 47,73 88 100 4,01 

Z.3 1 1,14 11 12,50 17 19,32 13 14,77 46 52,27 88 100 4,05 

Z.4 1 1,14 10 11,36 18 20,45 16 18,18 43 48,86 88 100 4,02 

Z.5 1 1,14 10 11,36 17 19,32 19 21,59 41 46,59 88 100 4,01 

Z.6 1 1,14 7 7,95 14 15,91 20 22,73 46 52,27 88 100 4,17 

Z.7 2 2,27 15 17,05 12 13,64 15 17,05 44 50,00 88 100 3,95 

Z.8 3 3,41 13 14,77 14 15,91 15 17,05 43 48,86 88 100 3,93 

Z.9 2 2,27 8 9,09 13 14,77 22 25,00 43 48,86 88 100 4,09 

Z.10 5 5,68 12 13,64 13 14,77 21 23,86 37 42,05 88 100 3,83 

Z.11 7 7,95 7 7,95 15 17,05 11 12,50 48 54,55 88 100 3,98 

Z.12 3 3,41 19 21,59 10 11,36 18 20,45 38 43,18 88 100 3,78 

Z.13 5 5,68 13 14,77 11 12,50 18 20,45 41 46,59 88 100 3,88 

Z.14 3 3,41 11 12,50 14 15,91 23 26,14 37 42,05 88 100 3,91 

Z.15 2 2,27 19 21,59 11 12,50 26 29,55 30 34,09 88 100 3,72 

Z.16 5 5,68 17 19,32 8 9,09 20 22,73 38 43,18 88 100 3,78 

Sumber : Data diolah , 2024 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.1) telrdapat 44 olrang 

(50,00%) me lnjawab sangat seltuju, 9 olrang (10,23%) me lnjawab se ltuju, 14 olrang 

(15,91%) me lnjawab ne ltral, 17 olrang (19,32%) me lnjawab tidak se ltuju dan 4 olrang 

(4,5%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya me lrasa telrtantang 

ke ltika me llakukan pe lkelrjaan dan tugas”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.2) telrdapat 42 olrang 

(47,73%) me lnjawab sangat seltuju,19 olrang(21,59%) me lnjawab se ltuju, 14 olrang 

(15,91%) me lnjawab neltral,12 olrang (13,64%) me lnjawab tidak seltuju dan 1 olrang 
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(1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Saya me lrasa se lnang ke ltika 

bisa me lnye lle lsaikan tuntutan yang dihadapi keltika be lkelrja”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.3) telrdapat 46 olrang 

(52,27%) me lnjawab sangat seltuju, 13 olrang (14,77%) me lnjawab se ltuju, 17 olrang 

(19,32%) me lnjawab neltral, 11 olrang (12,5%) me lnjawab tidak seltuju dan 1 olrang 

(1,14%)  me lnjawab sangat tidak se ltuju pada pelrnyataan “Saya tidak me lrasa 

telrbe lbani atas tantangan yang dihadapi keltika belke lrja”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.4) telrdapat 43 olrang 

(48,86%) me lnjawab sangat seltuju, 16 olrang (18,18%) me lnjawab se ltuju, 18 olrang 

(20,45%) me lnjawab neltral,  10 olrang (11,36%) me lnjawab tidak seltuju dan 1 olrang 

(1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan "Gaji yang dibelrikan 

pe lrusahaan se llalu telpat pada waktunya”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.5) telrdapat 41 olrang 

(46,59%) me lnjawab sangat seltuju, 19 olrang (21,59%) me lnjawab se ltuju, 17 olrang 

(19,32%)  me lnjawab ne ltral,10 olrang (11,36%) me lnjawab tidak se ltuju dan 1 olrang 

(1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Gaji yag dibelrikan selsuai 

de lngan hasil ke lrja”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.6) telrdapat 46 olrang 
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(52,27%) me lnjawab sangat seltuju, 20 olrang (22,73%) me lnjawab se ltuju, 14 olrang 

(15,91%) me lnjawab neltral ,7 olrang (7,95%) me lnjawab tidak seltuju dan 1 olrang 

(1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Gaji yang dibelrikan selsuai 

de lngan pelranjian yang ada”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.7) telrdapat 43 olrang 

(48,86%) me lnjawab sangat seltuju, 15 olrang (17,05%) me lnjawab se ltuju, 14 olrang 

(15,91%) me lnjawab ne ltral, 13 olrang (14,77%) me lnjawab tidak se ltuju dan 3 olrang 

(3,41%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya me lrasa lingkungan 

ke lrja telmpat saya belke lrja sangat nyaman dan me lme lnuhi kritelria yang amann untuk 

be lke lrja”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.8) telrdapat 43 olrang 

(48,86%) me lnjawab sangat seltuju, 22 olrang (25,00%) me lnjawab se ltuju ,13 olrang 

(14,77%) me lnjawab neltral, 8 olrang (9,09%) me lnjawab tidak seltuju dan 2 olrang 

(2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan "Atasan ditelmpat saya 

be lke lra belrsikap baik ke lpada se lmua bawahannya se lhingga te lrcipta suasana yang 

harmolnis”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.9) telrdapat 43 olrang 

(48,86%) me lnjawab sangat seltuju, 22 olrang (25,00%) me lnjawab se ltuju , 13 olrang 

(14,77%) me lnjawab neltral, 8 olrang (9,09%) me lnjawab tidak seltuju dan 2 olrang 
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(2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Fasilitas kelrja ditelmpat 

saya belke lrja tellah selsuai de lngan standar kelrja “. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang  dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.10) telrdapat 37 olrang 

(42,05%) me lnjawab sangat seltuju , 21 olrang (23,86%) me lnjawab seltuju, 13 olrang 

(14,77%) me lnjawab ne ltral ,12 olrang (13,64%) me lnjawab tidak se ltuju dan 5 olrang 

(5,68%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Relkan ke lrja saya sangat 

suppolrtif dan me lndukung de lngan selpe lnuh hati se lhingga saya selmakin telrmoltivasi 

untuk belke lrja de lngan baik”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.11) telrdapat 48 Olrang 

(54,55%) me lnjawab sangat seltuju ,11 olrang (12,50%) me lnjawab se ltuju, 15 olrang 

(17,05%) me lnjawab neltral ,7 olrang (7,95%) nya me lnjawab tidak seltuju dan 7 olrang 

(7,95%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan “Relkan ke lrja saya sangat 

me lmbantu ke ltika saya telngah ke lsulitan me lnye lle lsaikan selbuah pe lke lrjaan”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.12) telrdapat 38 olrang 

(43,18%) me lnjawab sangat seltuju, 18 olrang (20,45%) me lnjawab se ltuju, 10 olrang 

(11,36%) me lnjawab ne ltral ,19 olrang (21,59%) me lnjawab tidak se ltuju dan 3 olrang 

(3,41%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya me lrasa ke lbijakan 

Prolmolsi di te lmpat ke lrja tellah selsuai”. 
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Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.13) telrdapat 41 olrang 

(46,59%) me lnjawab sangat seltuju ,18 olrang (20,45%) me lnjawab se ltuju, 11 olrang 

(12,5%) me lnjawab ne ltral , 13 olrang (14,77%) me lnjawab tidak se ltuju dan 5 olrang 

(5,68%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Prolmolsi di telmpat kelrja 

saya dilakukan selcara olbye lktif”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.14) telrdapat 37 olrang 

(42,05%) me lnjawab sangat seltuju , 23 olrang (26,14%) me lnjawab se ltuju , 14 olrang 

(15,91%) me lnjawab neltral , 11 olrang (12,5%) me lnjawab tidak se ltuju dan 3 olrang 

(3,41%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan "Ada ke lse lmpatan ynag 

dibelrikan untuk me lningkatkan karielr”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.15) telrdapat 30 olrang 

(34,09%)  me lnjawab sangat seltuju, 26 olrang (29,55%) me lnjawab se ltuju, 11 olrang 

(12,5%) me lnjawab ne ltral , 19 olrang (21,59%) me lnjawab tidak se ltuju dan 2 olrang 

(2,27%) me lnjawab sangat tidak se ltuju pada pe lrnyataan "Atasan se lnantiasa 

me llakukan  supe lrvisi kelpada karyawan”. 

Variabell jolb satisfactioln (Z) delngan jumlah re lspolnde ln selbanyak 88 olrang dalam 

tabell 4.5, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Z.16) telrdapat 38 olrang 

(43,18%) me lnjawab sangat seltuju, 20 olrang (22,73%) me lnjawab se ltuju, 8 olrang 

(9,09%) me lnjawab neltral ,17 olrang (19,32%) me lnjawab tidak seltuju dan 5 olrang 
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(5,68%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan "Atasan me lnilai prelstasi 

ke lrja karyawan nya se lcara olbye lktif”. 

4.3.4 Variabel employee performance (Y) 

Tabel 4.6 Employee Performance 

P 
STS TS N S SS TO lTAL 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

Y.1 2 2,27 10 11,36 17 19,32 19 21,59 40 45,45 88 100 3,97 

Y.2 1 1,14 11 12,50 14 15,91 19 21,59 43 48,86 88 100 4,05 

Y.3 0 0,00 8 9,09 13 14,77 21 23,86 46 52,27 88 100 4,19 

Y.4 1 1,14 6 6,82 15 17,05 25 28,41 41 46,59 88 100 4,13 

Y.5 2 2,27 5 5,68 15 17,05 22 25,00 44 50,00 88 100 4,15 

Y.6 0 0,00 9 10,23 15 17,05 26 29,55 38 43,18 88 100 4,06 

Y.7 1 1,14 12 13,64 14 15,91 18 20,45 43 48,86 88 100 4,02 

Y.8 0 0,00 14 15,91 12 13,64 19 21,59 43 48,86 88 100 4,03 

Y.9 7 7,95 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 9,09 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 

Y.13 5 5,68 17 19,32 11 12,50 6 6,82 49 55,68 88 100 3,88 

Y.14 5 5,68 15 17,05 11 12,50 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 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.1) te lrdapat 40 olrang 

(45,45%) me lnjawab sangat seltuju ,19 olrang (21,59%) me lnjawab se ltuju ,17 olrang 

(19,32%) me lnjawab ne ltral ,10 olrang (11,36%) me lnjawab tidak se ltuju dan 2 olrang 

(2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya mampu 

me lnye lle lsaikan pe lkelrjaan be lrdasarkan kualitas yang tellah diteltapkan”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang  

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.2) te lrdapat 43 olrang 
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(48,86%) me lnjawab sangat seltuju, 19 olrang (21,59%) me lnjawab se ltuju, 14 olrang 

(15,91%) me lnjawab neltral,11 olrang (12,5%) me lnjawab tidak seltuju dan 1 olrang 

(1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya me lrasa tellah belke lrja 

se lsuai delngan ke lmampuan yang saya miliki”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.3) te lrdapat 46 olrang 

(52,27%) me lnjawab sangat seltuju , 21 olrang (23,86%) me lnjawab seltuju, 13 olrang 

(17,77%) me lnjawab ne ltral , 8 olrang (9,09%) me lnjawab tidak se ltuju dan 0 (0,00%) 

atau tidak ada yang me lnyatakan sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya mampu 

me lnye lle lsaikan pelke lrjaan selsuai delngan kuantitas yang tellah diteltapkan 

pe lrusahaan”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.4) te lrdapat 41 olrang 

(46,59%) me lnjawab sangat seltuju, 25 olrang (28,41%) me lnjawab se ltuju, 15 olrang 

(17,05%) me lnjawab neltral, 6 olrang (6,82%) me lnjawab tidak seltuju dan 1 olrang 

(1,14%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya mampu 

me lnye lle lsaikan pe lkelrjaan se lsuai delngan targelt yang tellah diteltapkan”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabell 4.6,  maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.5) telrdapat 44 olrang 

(50,00%) me lnjawab sangat seltuju , 22 olrang (25,0%) me lnjawab se ltuju, 15 olrang 

(17,05%) me lnjawab neltral,5 olrang (5,68%) me lnjawab tidak seltuju dan 2 olrang 
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(2,27%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya se llalu me lndahulukan 

se ltiap pelke lrjaan yang saya miliki selbagai priolritas utama”. 

Variabell Elmplolyele l Pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah relspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.6) te lrdapat 38 olrang 

(43,18 me lnjawab sangat se ltuju , 26 olrang (29,55%) me lnjawab se ltuju ,15 olrang 

(17,05%) me lnjawab Neltral, 9 olrang (10,23%) me lnjawab tidak seltuju dan 0 (0,00%) 

atau tidak ada yang me lnyatakan sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya me lrasa 

me lmiliki kolmitme ln dan tanggung jawab dalam be lke lrja”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.7) te lrdapat 43 olrang 

(48,8%) me lnjawab sangat seltuju, 18 olrang (20,45%) me lnjawab se ltuju, 14 olrang 

(15,91%) me lnjawab neltral ,12 olrang (13,6,4%) me lnjawab tidak seltuju dan 1 olrang 

(1,14%) me lnjawab sangat tidak se ltuju pada pe lrnyataan "Saya me lrasa tellah 

me lnye lle lsaikan pe lkelrjaan saya telpat pada waktunya” 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.8) te lrdapat 43 olrang 

(48,85%) me lnjawab sangat seltuju, 19 olrang (21,59%) me lnjawab se ltuju, 12 olrang 

(13,60%) me lnjawab neltral, 14 olrang (15,91) pelrseln me lnjawab tidak se ltuju dan 0  

(0,00%) atau tidak ada yang me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan "Saya 

mampu me lnye llelsaikan pe lke lrjaan yang saya miliki selbe llum telnggat waktu yang 

dibelrikan”. 
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Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pe lrnyataan (Y.9) te lrdapat 47 olrang 

(53,41%) me lnjawab sangat seltuju, 10 olrang (11,35%) me lnjawab sangat se ltuju, 11 

olrang (12,50%) me lnjawab ne ltral, 13 olrang (14,77%) me lnjawab tidak seltuju dan 7 

olrang (7,95%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan "Saya mampu 

me lngatasi masalah pelke lrjaan tanpa bantuan dari olrang lain”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Y.10) telrdapat 55 olrang 

(52,5%) me lnjawab sangat seltuju, 6 olrang (6,82%) me lnjawab se ltuju, 8 olrang 

(9,69%) me lnjawab neltral, 13 olrang (14,77%) me lnjawab tidak seltuju, 6 olrang 

(6,82%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya mampu me lmbantu 

relkan ke lrja yang ke lsulitan me lnye lle lsaikan pelke lrjaan me lre lka de lngan me lmbe lrikan 

saran dan masukan delngan baik”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat diilihat bahwa pada pelrnyataan (Y.11) telrdapat 51 

olrang (57,95%) me lnjawab sangat se ltuju, 11 olrang (12,5%) me lnjawab se ltuju ,11 

olrang (12,5%) me lnjawab Ne ltral, 15 olrang (17,05%) me lnjawab tidak seltuju dan 0 

(0,00%) atau tidak ada yang me lnjawab sangat tidak seltuju pada pe lrnyataan "Saya 

se llalu datang ke l telmpat ke lrja telpat waktu”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Y.12) telrdapat 41 olrang 

(46,59%) me lnjawab sangat seltuju, 17 olrang (19,32%) me lnjawab se ltuju, 16 olrang 
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(18,18%) me lnjawab ne ltral, 10 olrang (11,36%) me lnjawab tidak se ltuju dan 4 olrang 

(4,55%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Karyawan belrse ldia untuk 

pulang selsuai delngan waktu yang tellah ditelntukan”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Y.13) telrdapat 49 olrang 

(55,68%) me lnjawab sangat seltuju, 6 olrang (6,82%) me lnjawab se ltuju, 11 olrang 

(12,5%) me lnjawab neltral,17 olrang (19,32%) me lnjawab tidak seltuju dan 5 olrang 

(5,68%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Keltika tidak masuk kelrja, 

maka saya me llakukan izin kelpada atasan”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Y.14) telrdapat 50 olrang 

(56,82%) me lnjawab sangat seltuju ,7 olrang (7,95%) me lnjawab se ltuju, 11 olrang 

(12,5%) me lnjawab ne ltral, 15 olrang (17,0 5%) me lnjawab tidak se ltuju dan 5 olrang 

(5,68%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan "Saya mampu be lke lrja sama 

de lngan tim”. 

Variabell e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) de lngan jumlah re lspolnde ln se lbanyak 88 olrang 

dalam tabe ll 4.6, maka dapat dilihat bahwa pada pelrnyataan (Y.15) telrdapat 51 olrang 

(57,95%) me lnjawab sangat seltuju, 12 olrang (13,64%) me lnjawab se ldikit , 10 olrang 

(11,36%) me lnjawab ne ltral ,12 olrang (13,64%) me lnjawab tidak se ltuju dan 3 olrang 

(3,41%) me lnjawab sangat tidak seltuju pada pelrnyataan “Saya mampu 

me lnye lle lsaikan pe lkelrjaan se lcara belrsama sama de lngan ke llolmpolk ke lrja” 
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4.4 Analisis Data 

4.4.1 Model Analisis Partial Least Square 

4.4.1.1 Model pengukuran (Outer Model) 

      Te lknik Analisis Lelast Squarel (PLS) de lngan prolgram Smart PLS 3.0 digunakan 

se lbagai analisis data pada pelne llitian ini, kelmudian olutelr  molde ll untuk pelne llitian 

ini selbagai be lrikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Sumbe lr : Olutput Smart PLS,Data diolah , 2024 

Molde ll pelngukuran gambar dipelrgunakan untuk me lnjabarkan hubungan antara 

variabell lateln dan indikatolr dari tiap masing-masing variabe ll. Olute lr molde ll ini 

me lmbe lrikan pe lnjellasan se ltiap variabe ll yang belrkaitan delngan variabell latelnnya. 
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Pada pe lngujian olutelr molde ll telrdapat dua pe lngukuran validitas, yakni pe lngujian 

colnvelrge lnt validity dan discriminant validity. 

A. Uji validitas  

Pe lngukuran validitas ini telrdiri dari colnvelrge lnt validity dan discriminant 

validity. Pelngujian colnve lrgelnt validity ini me lnggunakan nilai dari olute lr lolading 

nya dan nilai AVEl (Ave lrage l Variance l Elxtracteld). Pe lngukuran colnvelrge lnt validity 

ini dikatelgolrikan apabila nilai lolading factolr > 0,7 dan nilai AVEl > 0,5. Pe lngujian 

colnvelrge lnt validity ini dilihat dari nilai crolss lolading dari seltiap variabellnya delngan 

nilai > 0,7. Be lrikut di bawah ini hasil uji colnve lrgelnt validity dan discriminant 

validity. 

1. Colnve lrge lnt Validity 

Me lnurut Gholzali (2016) colnve lrge lnt validity ini dilihat me llalui molde ll 

de lngan scolre l kolnstruknya. Colnve lrge lnt Validity ini nilai validitas nya dite lntukan 

ollelh nilai olutelr lolading > 0,7 dan nilai AVEl nya > 0,5.  

Tabel 4.7 Outer Loadings 

Indikator EE OC 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 

Z.2     0,794   Valid 

Z.3     0,824   Valid 

Z.4     0,794   Valid 

Z.5     0,801   Valid 

Z.6     0,803   Valid 

Z.7     0,754   Valid 

Z.8     0,772   Valid 

Z.9     0,796   Valid 

Z.10     0,800   Valid 

Z.11     0,803   Valid 

Z.12     0,800   Valid 

Z.13     0,819   Valid 

Z.14     0,805   Valid 

Z.15     0,806   Valid 

Z.16     0,807   Valid 

Y.1       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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Y.15       0,787 Valid 

        Sumber : Data diolah , 2024 

Dari tabell 4.7 dapat dilihat bahwasannya nilai olutelr lolading dari masing-masing 

indikatolr tellah me lncapai > 0,7. Angka ini me lnandakan bahwa nilai olute lr lolading 

tiap masing-masing indikatolr tellah me lme lnuhi pe lrsyaratan dari pe lngujian 

colnvelrge lnt validity. 

2. Discriminant Validity 

Pe lngujian Discriminant Validity pada pe lne llitian ini dapat dilihat pada nilai 

crolss lolading nya. Discriminant Validity dikatakan valid apabila nilai indikatolr 

pada variabe ll yang belrhubungan me lmiliki nilai yang lelbih be lsar dari nilai crolss 

lolading variabe ll lateln lainnya. Be lrikut nilai crolss lolading pe lne llitian ini : 

Tabel 4.8 Nilai Cross Loadings 

Indikator EE EP JS OC Indikator EE EP JS OC 

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 Z.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.1 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 pelnjabaran data tabell 4.8, maka dapat dilihat bahwa tiap indikatolr dari variabell 

pe lne llitiaan ini me lmiliki nilai crolss lolading yang angkanya le lbih belsar di variabell 

yang tellah te lrbelntuk dibandingkan de lngan nilai pada variabe ll yang lainnya. Dari 

tabell diatas dapat dilihat bahwa indikatolr-indikatolr yang digunakan pada pe lne llitian 

ini me lmiliki nilai discriminan validity yang sangat baik pada susunan varaibell nya. 

Nilai discriminan validity tidak hanya dilihat pada crolss lolading nya saja, akan 

teltapi juga bisa dilihat me llalui nilai AVEl yang harus me lncapai > 0,5 tiap 

varaibellnya se lhingga molde ll yang digunakan dapat dikatakan baik.  

Tabel 4.9 Average Variant Extarcted (AVE) 

Variabel Rata-rata Diekstraksi (AVE) 

E lmplolyelel Elngage lme lnt (X1) 0,686 

Olrganizatiolnal Co lmmitme lnt (X2) 0,660 

Jolb Satisfactioln (Z) 0,636 

E lmplolyelel Pe lrfolrmancel (Y) 0,640 

      Sumbe lr : Data diollah ,  2024 

Pada tabell 4.9 yang tellah dipaparkan, dapat dilihat nilai AVEl dari variabell elmplolye le l 

e lngage lme lnt, olrganizatio lnal colmmitme lnt, jolb satisfactioln dan e lmplolyele l 

pe lrfolrmance l ini tellah me lncapai angka >0,5 . Maka de lmikian, variabell-variabell 

telrse lbut bisa dikatakan me lmiliki nilai diskriminan validity yang baik 

B. Uji Reliabilitas 

Pe lngujian ini dilakukan dalam rangka me lmbe lrikan pelmbuktian bahwa 

akurasi dan ke ltelpatan keltika me lngukur selbuah kolnstruk pelne llitian. Pelngujian ini 

dilakukan de lngan dua cara yakni delngan me llihat nilai Colmpolsitel Re lliability dan 

Crolnbach’s Alpha. Colmpo lsitel Relliability ini me lrupakan bagian dari pelngujian nilai 

relliabilitas tiap indikatolr yang digunakan pada masing-masing variabell pada selbuah 

pe lne llitian. Jika data yang digunakan  me lmpunyai nilai Colmpolsitel Re lliability nya 

me lle lbihi 0,6 maka dapat dikatakan bahwa pe lne llitian telrselbut tellah me lmiliki nilai 
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relliabilitas yang tinggi dan me lncukupi. Se ldangkan nilai Crolnbach’s Alpha 

me lrupakan pe lngujian relliabilitas yang nilainya ini dipelrgunakan untuk me lmpe lrkuat 

nilai Colmpolsitel Re lliability . Suatu nilai dapat dikatakan relliabe ll apabila Crolnbach 

Alpha nya me lle lbihi 0,7. Dibawah ini, dapat dilihat pelnjabaran nilai Colmpolsite l 

Re lliability dan Crolnbach’s Alpha dari tiap variabe ll yang digunakan. 

Tabel 4.10  Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha. 

Variabel Composite Reliability Cronbach's alpha Keterangan 

Elmplo lyelel 

Elngagelmelnt (X1) 
0,972 0,969 Relliabell 

Olrganizatio lnal 

Colmmitmelnt (X2) 
0,958 0,953 Relliabell 

Jolb Satisfactioln (Z) 0,965 0,961 Relliabell 

Elmplo lyelel 

Pelrfolrmancel (Y) 
0,963 0,959 Relliabell 

         Sumber : Data diolah, 2024 

Be lrdasarkan tabell 4.10, nilai Colmpolsitel Re lliability dan Crolnbach’s Alpha pada 

ke lselluruhan variabell yang digunakan me lmpunyai nilai yang me lle lbihi syaratnya, 

de lngan delmikian nilai telrselbut tellah me lme lnuhi syarat relliabilitas nya. 

2. Model Structural (Inner Model) 

Pe lngujian inne lr moldell atau uji molde ll struktural ini dilakukan delngan tujuan 

untuk me llihat adanya pe lngaruh langsung dan tidak langsung antara tiap variabell 

pe lne llitian. Manfaat dari pelngujian inne lr molde ll ini adalah dapat me lnguji hubungan 

antara kolnstruk,nilai signifikan, nilai R-Squarel se lrta nilai molde ll pelne llitian. 
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 Adapun pe lngujian innelr molde ll pada Smart Pls dilakukan delngan me llihat nilai 

R-Squarel, Q-Square, Gololdne lss olf fit dan Elastimatel Path Co le lficielnt. 

a. R-Squarel 

Pe lngujian molde ll struktural dilakukan delngan me llihat nilai R-Squarel pada 

tiap variabell latn elndolge ln selbagai ke lkuatan dalam me lmpre ldiksi selbuah molde ll 

struktural. Be lrikut hasil nilai R-Square l pelngollahan data pada SmartPLS : 

Tabel 4.11 Nilai R-Square 

 

 

    Sumber : Data diolah, 2024 

Dapat dilihat pada data diatas bahwa nilai R-Squarel dari variabe ll elmplolyelel 

pe lrfolrmance l selbe lsar 76% dipelngaruhi ollelh variabell elmplolyele l elngage lme lnt, 

olrganizatiolnal colmmitme lnt dan jolb satisfactioln. se ldangkan variabe ll jolb 

satisfactioln dipelngaruhi o llelh variabe ll elmplolye lel e lngage lme lnt dan olrganizatiolnal 

colmmitme lnt selbe lsar 49,8%, yang sisa nya ini dijellaskan ollelh faktolr variabell 

lainnya. 

b. Q-Square l 

Se ltellah me llihat nilai R-Squarel, langkah be lrikutnya dalam pe lngukuran 

se lbelrapa mampu tidaknya selbuah molde ll pelne llitian dilihat me llalui nilai Q-Squarel 

(𝑄2) . Apabila nilai 𝑄2 > 0 maka hal telrselbut me lnunjukkan bahwa molde ll telrse lbut 

me lmiliki pre ldictivel re llelvancel (Supriyantol & maharani, 2013).  Hasil dari pe lngujian 

R-Squarel te lrse lbut harus di distribusikan ke l dalan rumus Q-Square l belrikut : 

Variabel R-Square 

Jolb Satisfactioln (Z) 0,498 

Elmplolye le l Pe lrfolrmance l (Y) 0,760 
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Q² = 1 – ( 1 – Rz²) ( 1- Ry²)  

Q² = 1 – ( 1 – 0,498) ( 1 – 0,760 )  

Q² = 1 – ( 0,502 ) – ( 0,24 )  

Q² = 1 – 0,262  

Q² = 0,738 

Q² = 73,8% 

Be lrdasarkan pelrhitungan rumus diatas, dapat dilihat pelngujian Q² yang baik 

ditunjukkan ollelh nilai preldictivel re llelvancel se lbe lsar 73,8% atau 0,738.  Dari 

pe lrhitungan te lrselbut dapat dilihat bahwa nilai kolnstribusi data yang mampu 

dijellaskan olle lh molde lladalah selbe lsar 73,8%. Adapun sisa nilai selbelsar 26,2% dapat 

dijellaskan variabell lain yang be llum dijellaskan pada molde ll pe lne llitian. 

c. Gololdne lss olf Fit 

Pe lngujian Gololdne lss olf Fit ini dilakukan delngan tujuan me lmvalidasi 

gabungan antara nilai AVEl di seltiap variabellnya. Adapun dibawah ini me lrupakan 

nilai Gololdne lss olf Fit pada pe lnellitian ini: 

 

GolF = √𝐴𝑉𝐸 𝑥 𝑅2 

GolF = √0,640 𝑥 0,2622 

GolF = 0,409 

Dalam pe lngujian Golf ini, selbuah pe lne llitian dikatakan masuk dalam kate lgolri 

GolF be lsar apabila me lmiliki nilai lelbih dari 0,36. Pada pelne llitian ini nilai GolF yang 

didapatkan se lbe lsar 0,409 . Hal ini me lngartikan bahwa molde ll me lmiliki ke lmampuan 

yang tinggi untuk me lnje llaskan data. 
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4.5 Uji Hipotesis 

Be lrdasarkan pe lngollahan data yang dilakukan pe lne lliti, hasil yang tellah 

dipelrollelh sangat belrmanfaat untuk jawaban hipoltelsis yang diajukan dalam 

pe lne llitian ini. Pelngujian hipoltelsis ini dapat dilakukan delngan me lmbuktikan nilai t-

statistika dan nila P-Value l. Hipolte lsis akan ditelrima jika me lmiliki nilai  t-statistika 

> 1,96 dan P-Valuel nya < 0,05. Untuk me lnge ltahui nilai t-statistika dan P-Value l dari 

hipoltelsis yang digunakan, dike ltahui dari olutput kole lfisieln jalur se lrta pe lngaruh tidak 

langsung di pe lrhitungan bololtstrapping.  Meltolde l bololtstrapping me lrupakan se lbuah 

tahapan pelngambilan sampe ll baru yang dilakukan belrulang selbanyak jumlah N 

sampe ll yang baru dari seljumlah data yang awal be lrukuran n. Pada sampe ll yang baru 

ini nantinya dilakukan pe lngambilan titik sampe ll dari data yang awal se lcara 

be lrtahap satu pe lr satu hingga seljumlah n kali delngan pe lngambilannya.  

Dibawah ini tabell hasil pe lrhitungan bololtsrapping :  

a. Pengujian secara langsung 

Tabel 4. 13 Nilai Bootsrapping 

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Value

s 

ElEl -> 

ElP 
0,271 0,260 0,108 2,502 0,013 

ElEl -> 

JS 
0,369 0,370 0,110 3,350 0,001 

JS -> 

ElP 
0,486 0,508 0,118 4,132 0,000 

OlC -> 

ElP 
0,231 0,217 0,109 2,122 0,034 

OlC -> 

JS 
0,405 0,414 0,104 3,872 0,000 

Sumber : Data diolah, 2024 

Pe lngujian hipoltelsis dapat dikeltahui me llalui P-Value l hipolte lsis altelrnativel yang 

ditelrima jika nilai p-value l < 0,05 . Hasil pelngujian hipoltelsis se lbagai belrikut: 
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H1 : Employee engagement berpengaruh terhadap employee performance 

Me llalui hasil bololtsrapping pada tabel 4.13, dapat dikeltahui bahwa nilai uji 

variabell elmplolyele l elngage lme lnt telrhadap elmplolye le l pelrfolrmance l me lndapatkan nilai 

kole lfisieln parame lte lr se lbe lsar 0,271, de lngan nilai t-statistika 2,502 atau le lbih dari 

1,96 se lrta me lndapatkan nilai P-Valuel nya se lbe lsar 0,013 atau kurang dari 0,05. 

De lngan de lmikian, variabe ll elmplolye le l e lngagelme lnt belrpe lngaruh selcara langsung 

telrhadap variabell elmplolye le l pelrfolrmance l selhingga H1 diterima. 

H2 : Organizational  commitment berpengaruh terhadap employee performance 

Me llalui hasil bolo ltsrapping tabel 4.13 dapat dike ltahui bahwa nilai uji 

variabell olrganizatiolnal co lmmitme lnt telrhadap e lmplolyele l pe lrfolrmance l me lndapatkan 

nilai kole lfisie ln parame lte lr selbe lsar 0,321, nilai t-statistika 2,122 atau lelbih dari 1,96 

se lrta untuk nilai P-Valuel nya selbe lsar 0,034 atau < 0,05. De lngan delmikian, variabell 

olrganizatiolnal colmmitme lnt belrpelngaruh selcara langsung telrhadap e lmplolyele l 

pe lrfolrmance l se lhingga H2 diterima. 

b. Pengujian Secara tidak langsung 

Tabel 4.14 Efek tidak langsung spesifik 

  

 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Valu

es 

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 

Sumbe lr : Data diolah , 2024 

Be lrdasarkan tabell 4.14, dapat dikeltahui bahwa nilai elmplolyele l e lngage lme lnt (X1) 

me lmiliki pe lngaruh tidak langsung telrhadap elmplolye lel pe lrfolrmance l (Y) me llalui jolb 
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satisfactioln (Z). Hasil ko le lfisieln parame lte lr 0,179, t-statistika selbe lsar 2,264 atau 

>1,96 dan nilai P-Value l nya selbe lsar 0,024 atau <0,05.  Se llanjutnya variabell 

olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) me lmiliki pelngaruh selcara tidak langsung te lrhadap 

e lmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) me llalui jolb satisfactioln (Z). Hasil kolelfisie ln parame lte lr 

0,197, t-statistika 2,393 atau > 1,96 dan nilai P-Valuelnya se lbelsar 0,017 atau < 0,05. 

Pe lne llitian ini me lnggunakan solbe ll telst untuk me llakukan pelngujian pada variabell 

me ldiasi. Solbe ll telst dipelrgunakan untuk me lnguji ke lkuatan pelngaruh tidak langsung 

dari variabell elmplolye lel e lngage lme lnt (X1) dan olrganizatiolnal colmmitme lnt (X2) 

telrhadap elmplolyele l pe lrfolrmance l (Y) me llalui jolb satisfactioln (Z). 

Tabel 4. 15 Hasil Uji Sobel Test 

Jalur A B 𝑺𝑨 𝑺𝑩 
Test 

Statistic 
Sig Ket 

E lE l (X1) > JS 

(Z) > E lP (Y) 
0.389 0.410 0.109 0.072 2.571 0.010 Sig 

OlC (X2) > JS 

(Z) > E lP (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 dikeltahui bahwa nilai uji hipolte lsis 

e lmplolyele l e lngage lme lnt telrhadap elmplolyele l pelrfolrmance l me llalui jolb satisfactioln 

dinyatakan de lngan hasil t-statistika selbe lsar 2.571 atau > 1,96 dan nilai P-Value l nya 

se lbelsar 0.010 atau < 0,05. De lngan de lmikian, dapat disimpulkan  bahwa variabell 

jolb satisfactioln me lme ldiasi pelngaruh polsitif elmplolye lel e lngage lme lnt  telrhadap 

e lmplolyele l pe lrfolrmance l. Maka H3 diterima. 
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H4 : Organizational commitment terhadap employee performance melalui job 

satisfaction 

Berdasarkan hasil analisa diatas, dapat dikeltahui bahwa nilai uji hipoltelsis 

olrganizatiolnal colmmitme lnt telrhadap elmplolye lel pe lrfolrmance l me llalui jolb 

satisfactioln dinyatakan de lngan hasil t-statistika 3.198 atau >1,96 dan nilai P-

Value lnya selbe lsar 0.001 atau <0,05. De lngan de lmikian, dapat disimpulkan bahwa 

variabell jolb satisfactio ln me lme ldiasi pelngaruh polsitif variabell e lmplolyele l 

pe lrfolrmance l telrhadap elmplolyele l pe lrfolrmance l. Maka H4 diterima. 

4.6 Pembahasan Hasil Hipotesis 

Dari hasil pe lmbahasan yang te llah dijabarkan bahwa e lmplolye le l e lngage lme lnt 

dan olrganizatiolnal colmmitme lnt selbagai variabe ll belbas, se ldangkan e lmplolye le l 

pe lrfolrmance l se lbagai variabell te lrikat dan kelpuasan kelrja se lbagai variabell 

intelrvelning. Adapun dalam pe lngujian selcara ke lselluruhan pe lngaruh e lmplolyele l 

e lngage lme lnt dan olrganizatiolnal colmmitme lnt  telrhadap  e lmplolye lel pe lrfolrmance l 

me llalui ke lpuasan kelrja adalah selbagai belrikut: 

4.6.1 Employee engagement berpengaruh secara langsung terhadap 

employee performance 

Dari hasil analisis yang dilakukan diatas, dapat dibuktikan bahwa e lmplolye lel 

e lngage lme lnt te lrhadap elmplolye lel pe lrfolrmancel pada karyawan PDAM Kolta Batu 

me lndapatkan nilai kole lfisielnsi parame lte lr se lbe lsar 0,271, delngan nilai t-statistika 

2,502 atau le lbih dari 1,96 selrta me lndapatkan nilai P-Valuel nya selbe lsar 0,013 atau 

kurang dari 0,05. De lngan de lmikian, variabell elmplolyele l elngage lme lnt belrpe lngaruh 
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se lcara langsung telrhadap variabell elmplolye lel pe lrfolrmancel pada karyawan PDAM 

Kolta Batu. Ke lte lrikatan karyawan adalah salah satu faktolr pe lne lntu utama yang 

me lndolrolng pe lningkatan kinelrja karyawan  (Mace ly elt al., 2009). Karyawan yang 

me lmiliki tingkat keltelrikatan yang tinggi delngan olrganisasi akan mampu me lmahami 

dan sangat pe lduli telrhadap pe lkelrjaanya.  

Me lnurut Schaufe lli elt al., (2002), salah satu indikatolr dari elmplolyele l e lngage lme lnt 

adalah absolrptioln yang artinya kelasyikan. Absolrptioln di de lfinisikan se lbagai 

se lselolrang yang mampu be lrkolnse lntrasi pelnuh dan me lnikmati pelkelrjaan me lre lka.  

Apabila karyawan me lmiliki kolnse lntrasi pelnuh ke ltika be lke lrja, maka ia akan 

me lngolptimalkan pelrfolrma kine lrjanya. Melnurut mangkune lgara (2007) , salah satu 

faktolr yang me lmpe lngaruhi kinelrja adalah faktolr individu karyawan telrse lbut. 

Apabila karyawan telrse lbut me lmiliki kolndisi fisik dan psikis yang baik, maka 

me lre lka dapat be lrkolnse lntrasi de lngan baik se lhingga me lngo lptimalkan kinelrjanya 

pula. Dari ke ldua telolri telrse lbut, dapat disimpulkan bahwa hubungan antara 

e lmplolyele l e lngage lme lnt dan kinelrja karyawan saling belrkaitan. Kelte lrikatan yang 

tinggi dari se lolrang karyawan telrhadap pelke lrjaanya ini akan be lrdampak pada 

me lningkatnya kinelrja me lrelka selhingga mampu me lncapai tujuan olrganisasi (Dielm 

e lt al, 2018). 

Hasil pelne llitian ini didukung ollelh pe lne llitian yang tellah dilakukan olle lh 

Sarinah (2020) yang me lnyatakan bahwa se lmakin e lngage ld se lolrang karyawan maka 

se lmakin baik kinelrja yang akan dihasilkan. Pe lne llitian lainnya yang juga turut 

se llaras delngan hasil pe lne llitian diatas yakni dilakukan ollelh Tambunan (2022), 

Santri elt al (2023), dan Irawati (2021). Di dalam pe lne llitian me lre lka, variabell 
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e lmplolyele l e lngage lme lnt be lrpelngaruh polsitif dan signifikan te lrhadap variabell 

e lmplolyele l pe lrfolrmance l. 

Adapun dalam kajian agama islam, belrdasarkan hasil pelne llitian diatas, 

karyawan PDAM Kolta Batu tellah belrhasil me lnjalankan tugas-tugas dan 

ke lwajibannya delngan baik. Melrelka me lmiliki ke ltelrikatan ynag tinggi te lrhadap 

pe lke lrjaan me lre lka se lhinga, me lre lka mampu me llaksanakan amanah tugas yang 

dibelbankan ke lpada me lre lka de lngan baik dan selsuai delngan ke lmampuan me lrelka.  

Hal ini didukung de lngan kajian ke lisalaman be lrsadarkan se lbuah firman 

Allah dalam Q.S Al-Isra’ ayat 84 belrikut ini : 

 

Artinya : “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Se ltiap olrang be lrbuat selsuai de lngan 

pe lmbawaannya masing-masing.” Maka, Tuhanmu le lbih me lnge ltahui siapa yang 

lelbih be lnar jalannya”. 

Dalam tafsiran tahlili yang dipaparkan dalam tafsiran kelme lnag, me lnyatakan 

bahwa maksud dari ayat diatas Allah me lme lrintahkan Nabi Muhammad untuk 

me lnyampaikan ke lpada umatnya agar me lre lka be lke lrja me lnurut poltelnsi dan 

ke lcelnde lrungan masing-masing. Se lmuanya dipe lrsilakan belke lrja me lnurut tabiat, 

watak, kelhe lndak, dan kelce lndelrungan masing-masing. Allah swt selbagai Pe lnguasa 

se lme lsta alam me lnge ltahui siapa di antara manusia yang me lngikuti kelbe lnaran dan 

siapa di antara me lre lka yang me lngikuti kelbatilan. Se lmuanya nanti akan dibelri 

ke lputusan yang adil. 

ى هُوَ  بِنَْ  اعَْلَمُ  فَ رَبُّكُمْ لَتِه لْ كُلٌّ ي َّعْمَلُ عَلهى شَاكِ ق بِيْلًا سَ  اهَْده   
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Karyawan PDAM Batu yang me lmiliki tingkat kelte lrikatan yang tinggi 

de lngan pe lke lrjaannya selhingga ia juga akan me lningkatkan kinelrja, me lmbuktikan 

bahwa karyawan te llah me llaksanakan tugas me lrelka se lsuai de lngan poltelnsi yang 

me lre lka miliki delngan be lrtabiat baik telrhadap pe lke lrjaanya. Karyawan yang 

me lmiliki ke ltelrikatan tinggi salah satunya dicirikan delngan me lre lka be lrsikap 

antusias keltika belke lrja,hal ini telrdapat pada karyawan PDAM Batu de lngan 

be lsarnya nilai pelrnyataan me lre lka me lnjawab delngan sangat se ltuju. Antusias dalam 

be lke lrja ini telrgollolng be lrtabiat baik keltika belke lrja selhingga ayat diatas sangat 

me lnce lrminkan adanya sikap elmplolye lel e lnggage lme lnt selolrang karyawan ke ltika 

be lke lrja. 

4.6.2 Organizational commitment  berpengaruh secara langsung terhadap 

employee performance 

Dari hasil analisis yang dilakukan diatas, dapat dibuktikan bahwa 

olrganizatiolnal colmmitme lnt telrhadap e lmplolye lel pe lrfolrmance l me lndapatkan nilai 

kole lfisieln parame lte lr selbe lsar 0,321, nilai t- statistika 2,122 atau lelbih dari 1,96 selrta 

untuk nilai P-Valuel nya se lbe lsar 0,034 atau <0,05. De lngan de lmikian, variabell 

olrganizatiolnal colmmitme lnt belrpelngaruh selcara langsung telrhadap e lmplolyele l 

pe lrfolrmance l. Me lnurut shalahuddin (2018) salah satu upaya untuk me lningkatkan 

kinelrja karyawan adalah de lngan me lmpriolritaskan kolmitme ln olrganisasiolnal 

karyawan. Apabila selolrang pelgawai me lmiliki kolmitme ln olrganisasiolnal yang 

tinggi, maka kelce lnde lrungan untuk me lningkatkan kinelrja pe lrusahaan dalam hal 

pe llayanan ke lpada masyarakat tidak akan sulit karelna ke lpe lntingan olrganisasi akan 

me lnjadi le lbih diutamakan. (Shalahuddin,2018). 
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Me lnurut Mathis & Jacksoln (2006) salah satu faktolr yang me lmpe lngaruhi 

kinelrja karyawan adalah tingkat usaha yang dicurahkan. Ke lmudian delfinisi 

kolmitme ln olrganisasiolnal me lnurut Rolbbins & Judge l (2007) adalah seljauh mana 

se lolrang karyawan me lngidelntifikasi olrganisasinya selrta tujuan yang ada di 

dalamnya dan ke linginannya untuk me lmpe lrtahankan kelanggo ltaan dalam olrganisasi 

telrse lbut. Artinya, kolmitme ln olrganiasiolnal ini me lne lkankan ke linginan atau upaya 

se lolrang karyawan atau usahanya untuk me lmpe lrtahankan ke langgoltaan didalam 

se lbuah olrganisasi. Dari te lo lri telrselbut jellas adanya ke ltelrkaitan antara olrganizatiolnal 

colmmitme lnt delngan kine lrja. Keltika karyawan belrkolmitme ln pelnuh te lrhadap 

pe lrusahaan, maka me lre lka juga akan me lunjukkan hasil kinelrja yang te lrbaik (Kustya 

& Nugrahelni,2020). 

Hasil dari pe lne llitian ini didukung ollelh pe lne llitian yang dilakukan muliaty 

(2021) yang me lnyatakan bahwa delngan me lmiliki kolmitme ln  yang  tinggi  pada  

pe lrusahaan  maka  akan me lningkatkan  kinelrja  yang  baik  pada  pe lrusahaan 

telrse lbut. De lngan de lmikian, olrganizatiolnal colmmitme lnt belrpe lngaruh signifikan 

telrhadap elmplolye lel pe lrfolrmance l. Pe lne llitian lain yang juga me lmbe lrikan 

pe lrnyataann yang sama de lngan pe lnellitian yakni pe lne llitian yang dilakukan Amir e lt 

al, (2023), Hutriany (2020), dan Rahmatika elt al., (2022) yang juga me lnunjukkan 

hasil pelne llitian me lre lka bahwa variabe ll olrganizatiolnal colmmitme lnt belrpe lngaruh 

se lcara signfikan telrhadap e lmpolye lel pe lrfolrmance l. 
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Dalam pandangan islam, Pandangan islam te lrkait pelne llitan ini yang 

be lrhubungan de lngan kolmitme ln olrganisasi telrdapat pada (Q.S Al-Fath : 10) 

 

 

 

Artinya: “Bahwasanya olrang-olrang yang belrjanji seltia kelpadamu (Muhammad), 

se lsungguhnya me lre lka hanya be lrjanji seltia kelpada Allah SWT. Tangan Allah SWT 

di atas tangan me lre lka, maka barangsiapa mellanggar janji, maka selsungguhnya 

dia me llanggar atas (janji) se lndiri; dan barang siapa melne lpati janjinya kelpada 

Allah SWT maka Dia akan me lmbe lrinya pahala yang be lsar”.  

Me lnurut tafsiran kelme lnag, ayat diatas dimaksudkan selbagai belntuk 

pe lringatan bahwa dia akan me lnollolng olrang yang be lrjanji itu dalam me llaksanakan 

janjinya. Maka barangsiapa me llanggar janji yang tellah diucapkan kelpada Nabi 

maka dia juga me llanggar janji kelpada dirinya selndiri. Belgitu pun selbaliknya, olrang 

yang me lne lpati janjianya, maka ia akan me lndapatkan pahala yang be lsar be lrupa 

surga.  

Karyawan yang belrkolmitme ln ke lpada pelrusahaanya, sama halnya tellah 

me llakukan ke lse lpakatan dan be lrjanji atas amanah untuk me llaksanakan 

ke lwajibannya telrhadap pe lke lrjaan dan me lncapai tujuan pelrusahaan. Karyawan 

harus me llaksanakan janji yang tellah diselpakati de lngan belrkolmitme ln se lpe lnuhnya 

atas kelwajibannya selbagai selolrang karyawan yang baik. Karyawan yang  

be lrkolmitme ln te lrhadap pe lke lrjaanya ini selnantiasa akan me lningkatkan kine lrja nya 

dalam me lmbantu pelrusahaan me lncapai tujuannya. Karyawan delngan kine lrja baik 

juga akan me lndapatkan ganjaran atas pelrbuatannya delngan telrcapainya tujuan 

olrganisasi.Sama halnya de lngan olrang yang me llaksanakan janjinya maka ia juga 

akan me lndapatkan ganjarannya belrupa pahala yang be lsar.  

اَ يُ بَايِعُوْنَ اللّهَٰ  اَ يَ نْكُثُ عَلهى   يَدُ اللّهِٰ فَ وْقَ ايَْدِيْهِمْ   فَمَنْ اِنَّ الَّذِيْنَ يُ بَايِعُوْنَكَ اِنََّّ ا ً  نَّكَثَ فاَِنََّّ   

هَدَ  بِاَ اوَْفه  وَمَنْ نَ فْسِه             ظِيْمًاعَ  اَجْراً فَسَيُ ؤْتيِْهِ  اللّهَٰ  هُ يْ عَلَ  عه   
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4.6.3 Employee engagement berpengaruh terhadap employee performance 

melalui job satisfaction. 

Dari hasil pe lne llitian yang tellah dilakukan, variabe ll elmplolyele l elnggae lme lnt 

telrhadap elmplolyele l pelrfolrmance l me llalui jolb satisfactioln me lmpe lrollelh nilai delngan 

kole lfisieln parame lte lr 0,179, t-statistika selbe lsar 2,264 atau > 1,96 dan nilai P-Value l 

nya selbe lsar 0,024 atau < 0,05. Selrta pada hasil uji solbell telst me lndapatkan nilai t-

statistika selbe lsar 2.571 atau > 1,96 dan nilai P-Value l nya selbe lsar 0.010 atau < 0,05 

yang me lnandakan bahwa jolb satisfactioln me lmiliki hubungan yang elrat antara 

variabell e lmplolyele l e lngage lme lnt telrhadap kinelrja PDAM Kolta Batu. 

Me lnurut blum dalam as'ad (2004), salah satu faktolr kelpuasan ke lrja adalah 

faktolr utama dalam pe lke lrjaannya yang me lliputi salah satunya adalah ke ltelrikatan 

karyawan. Artinya, kelpuasan kelrja belrkaitan elrat delngan variabell ke ltelrikatan 

karyawan. Jika selolrang karyawan me lmiliki e lngage lme lnt de lngan pelke lrjaannya, 

maka ke ltika me llakukan pe lke lrjaan, ia akan me lrasakan ke lpuasan dalam pe lke lrjaanya. 

Me lnurut Schaufe lli elt al., (2002) ,salah satu indikatolr dari elmplolye le l elngage lme lnt 

adalah deldicatioln (deldikasi) yang maknanya adalah me lnggambarkan ke lbanggan 

dan pelrasaan ingin telrlibat selcara utuh dan sangat antusias te lrhadap pelke lrjaan nya. 

Maka, elmplolyele l elngage lme lnt karyawan akan belrpe lngaruh telrhadap adanya 

ke lpuasan dalam dirinya telrhadap pe lke lrjaanya. Se lmakin tinggi tingkat e lmplolyele l 

e lngage lme lnt, maka ke lpuasan kelrjanya juga akan me lningkat. Jika elngage lme lnt dan 

ke lpuasan kelrja me lningkat, maka pe lrfolrma kine lrja karyawan juga akan olptimal. 
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Hasil pelnellitian ini juga sellaras delngan pelne llitian yang dilakukan olle lh 

Supriyantol e lt al (2021), yang me lmaparkan bahwa e lmplolye le l e lngagelme lnt dapat 

me lningkatkan ke lpuasan ke lrja karyawan se lhingga ia me lmiliki e lmolsi yang polsitif 

dan me lrasa puas saat belke lrja dan ia dapat belke lrja delngan lelbih baik. Itu artinya, 

e lmplolyele l e lngage lme lnt ini belrpe lngaruh telrhadap e lmplolye lel pe lrfolrmancel me llalui jolb 

satisfactioln. Pe lne llitian lainnya yang juga me lndukung hasil pelne llitian ini dilakukan 

ollelh (Agustina, 2022), Hakim (2022), Rukanda & Faisal (2023), Michellel & 

Rolstiana (2019) yang juga me lmiliki hasil pelne llitian yang selrupa. 

Dalam pandangan agama islam, be lke lrja me lrupakan bagian dari ibadah. 

Be lke lrja delngan se lpelnuh hati me lnghadirkan ke ltulusan dan balasannya adalah 

pahala  yang be lsar bagi siapapun yang me lnge lrjakannya. Allah SWT be lrfirman 

dalam surah At-Taubah ayat 105 yang be lrbunyi : 

 

 

 

Artinya : Katakanlah (Nabi Muhammad), “Be lke lrjalah! Maka, Allah, rasul-Nya, 

dan olrang-olrang mukmin akan me llihat pelke lrjaanmu. Kamu akan dikelmbalikan 

ke lpada (Zat) yang me lnge ltahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan 

me lmbe lritakan ke lpada kamu apa yang se llama ini kamu kelrjakan.” 

Dalam tafsiran kelme lnag, ayat diatas me lnje llaskan telntang pe lrintah Allah 

SWT ke lpada ummat nya untuk belke lrja yang me lmbawa ke lbaikan dan be lrmanfaat 

bagi dirinya maupun olrang lain. Allah akan me lmbalas pelrbuatan olrang-olrang yang 

be lke lrja delngan me lmbawa manfaat , delngan me lmbe lrikan pe lnghargaan atas 

pe lke lrjaan yang tellah ia lakukan. Maknanya, olrang-olrang yang belkelrja delngan 

se lpelnuh hati dan me lmbawa dampak polsitif bagi dirinya dan se lkitarnya, akan 

ُ عَمَلَكُمْ وَرَسُوْلهُ لِ  اِله  وَسَتُُدَُّوْنَ  وَالْمُؤْمِنُ وْنَ   ٗ  وَقُلِ اعْمَلُوْا فَسَيَرىَ اللّهٰ الْغَيْبِ  مِ عه   
تُمْ تَ عْمَلُوْ بَِ وَالشَّهَادَةِ فَ يُ نَ بِٰئُكُمْ  نَ  ا كُن ْ
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me lndapatkan ganti belrupa pahala karelna be lke lrja me lrupakan bagian dari ibadah 

apabila dilakukan de lngan dan tujuan yang baik. 

Me lnurut tafsiran Al Misbah (2001) me lnjellaskan me lnge lnai makna surah At-

Taubah ayat 105 ini telntang me lndolrolng atau me lmbe lrikan dukungan ke lpada umat 

manusia supaya lelbih be lrhati-hati dan le lbih me lngawasi amal atau pe lke lrjaan yang 

me lre lka lakukan. Se ltiap pe lrbuatan akan me lndapatkan balasannya selndiri. Elntah itu 

buruk maupun baik, selmua me lmiliki kolnselkue lnsinya masing-masing, Te lrmasuk 

juga dalam be lke lrja, selbagai karyawan haruslah me llakukan pe lke lrjaan nya de lngan 

baik dan se lpe lnuh hati, se lhingga hasil yang akan dipelrollelh juga maksimal. 

Karyawan yang be lke lrja de lngan selpe lnuh hati, artinya ia me lmiliki keltelrikatan yang 

tinggi telrhadap pelke lrjaanya, keltelrikatan yang tinggi juga akan me lmbuat karyawan 

me lmiliki e lmolsi yang polsitif keltika belke lrja selhingga ia akan belrkinelrja delngan 

maksimal pula. Ayat diatas, sangat se lsuai delngan hasil pelne llitian ini, kare lna ke ltika 

se lselolrang be lke lrja delngan baik, ia pasti akan me lndapatkan imbalan atas pe lke lrjaan 

yang dilakukaanya. Be lgitu juga delngan karyawan de lngan elmplolye lel e lngage lme lnt 

yang tinggi, artinya ia sangat belrdeldikasi telrhadap pe lkelrjaanya, selhingga ia belke lrja 

de lngan selpe lnuh hati atau me lmiliki tingkat kelpuasan kelrja yang tinggi pula selhingga 

kinelrja nya juga me lningkat. Kinelrja yang baik akan me lmbawa se lolrang karyawan 

me lndapatkan pe lnghargaan selhingga pe lrusahaan mampu me lncapai tujuannya.  
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4.6.4 Organizational commitment  berpengaruh terhadap employee 

performance melalui job satisfaction. 

Dari hasil pe lne llitian yang te llah dilakukan , didapatkan hasil bahwa nilai uji 

hipoltelsis olrganizatiolnal colmmitme lnt telrhadap elmplolye lel pe lrfolrmancel me llalui jolb 

satisfactioln dinyatakan de lngan hasil kole lfisieln parame lte lr 0,197, t-statistika 2,393 

atau >1,96 dan nilai P-Valuelnya selbe lsar 0,017 atau < 0,05. Se lrta pada hasil uji solbe ll 

telst, me lndapatkan nilai t-statistika 3.198 atau >1,96 dan nilai P-Valuelnya selbe lsar 

0.001 atau < 0,05. Hal itu belrarti, dapat disimpulkan jika variabe ll jolb satisfactioln 

me lmiliki hubungan yang e lrat antara variabell Olrganizatiolnal colmmitme lnt  telrhadap 

e lmplolyele l pe lrfolrmance l. 

Me lnurut burt dalam as'ad (1995) yang me lngungkapkan salah satu faktolr 

yang me lmpe lngaruhi kelpuasan kelrja adalah faktolr individunya, yakni sikap olrang 

telrhadap pelke lrjaanya. Lalu me lnurut indra (2010) Kolmitme ln olrganisasiolnal adalah 

kolndisi psikis dari individu yang be lrkaitan delngan nilai kelte lguhan,kelpe lrcayaan, 

dan rasa kelyakinan yang kuat kelpada tujuan dan nilai olrganisasi, kelinginan yang 

be lsar untuk untuk belke lrja delngan olrganisasi selrta tingkatan rasa untuk me lne ltap 

me lnjadi anggolta selbuah olrganisasi. Artinya, sikap dari selolrang individu yang ingin 

be lrkolmitme ln telrhadap pe lke lrjaannya be lrkaitan de lngan kelpuasan kelrja. Apabila 

se lolrang karyawan yang me lmiliki ke lpuasan kelrja, akan ditunjukkan delngan sikap 

dirinya telrhadap pelke lrjaanya, akan ditunjukkan bagaimana upayanya untuk teltap 

dalam olrganisasi. Selmakin tinggi tingkat kolmitme ln olrganisasiolnal karyawan 

telrhadap pelke lrjaanya, maka akan me lningkat kelpuasan dalam dirinya selrta 

me lningkatan pe lrfolrma kinelrjanya. 
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Me lnurut Felrmayani e lt al., (2019) tingkat kolmitme ln olrganisasiolnal yang 

tinggi ini akan belrdampak pada karyawan, salah satunya yaitu dalam hal kelpuasan 

ke lrja. Karyawan yang be lrkolmite ln dan be lrsikap lolyal telrhadap pe lrusahaanya, juga 

akan me lningkatkan kine lrja me lre lka keltika belke lrja. Hal ini belrarti, kolmitme ln 

olrganisasiolnal dan kelpuasan kelrja, se lcara belrsama-sama be lrpelngaruh te lrhadap 

kinelrja karyawan. 

Pe lne llitian ini se llaras de lngan pe lne llitian yang dilakukan ollelh Satri elt al., 

(2023), Nyoltol & Rajab (2022), dan Sirelgar e lt al., (2023) bahwa kolmitme ln 

olrganisasiolnal, dan kelpuasan kelrja be lrpelngaruh polsitif dan signifikan telrhadap 

kinelrja karyawan. Tingkat kolmitme ln olrganisasiolnal yang tinggi dari karyawan 

akan me lningkatkan kelpuasannya dalam be lke lrja. Karyawan de lngan tingkat 

kolmitme ln dan kelpuasan kelrja yang tinggi ini akan be lrpelngaruh telrhadap 

bagaimana ia belke lrja. Se lmakin tinggi kolmitme ln dan kelpuasannya dalam be lke lrja, 

maka kine lrja yang dihasilkan juga akan me lningkat. 

Adapun dalam agama islam, kolmitme ln ini sama halnya delngan se lbuah janji. 

Allah SWT be lrfirman dalam surat Fussilat ayat 30 dibawah ini :  

 

 

       

Artinya : Selsungguhnya o lrang-olrang yang be lrkata, “Tuhan kami adalah Allah,” 

ke lmudian te ltap (dalam pe lndiriannya), akan turun malaikat-malaikat kelpada 

me lre lka (se lraya be lrkata), “Janganlah kamu takut dan be lrse ldih hati selrta 

be lrgelmbiralah de lngan (me lmpe lrolle lh) surga yang tellah dijanjikan kelpadamu.” 

Me lnurut tafsiran Al Misbah (2001) ayat diatas me lnjellaskan bahwa selolrang 

manusia yang baik, antara ucapan dan ke lyakinan hatinya itu sama. Artinya apa yang 

ُ ثَُُّ اسْتَ قَامُ  اِنَّ الَّذِيْنَ قاَلُوْا كَةُ اَلاَّ رَب ُّنَا اللّهٰ ىِٕ
ۤ
لَا تَحْزَنُ وْا وَابَْشِرُوْاتََاَفُ وْا وَ  وْا تَ تَ نَ زَّلُ عَلَيْهِمُ الْمَله  

تُ          مْ تُ وْعَدُوْنَ بِالْْنََّةِ الَّتِِْ كُن ْ  
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ia ucapkan de lngan kelyakinan yang se lbelnarnya dalam hatinya, sama. Be lgitu pula 

de lngan pe lrbuatannya, bahwa apa yang ia ucapkan akan sellaras delngan pe lrbuatan 

yang ia lakukan.  Sellain itu, makna telguh pelndirian ini sama halnya delngan 

istiqholmah. Olrang yang be lrusaha untuk te ltap istiqholmah ,akan me lndapatkan surga 

se lbagai balasannya. Istiqholmah ini dapat di artikan de lngan be lrkolmitme ln untuk 

teltap me lme lgang telguh pe lndiriannya. Olrang yang belrkolmitme ln ini akan belrusaha 

untuk me llaksanakan janji yang tellah ia ucapkan dan belrusaha untuk tidak  

me lngingkarinya. Balasan atas kolmitme ln dirinya dalam be lrpelgang telguh pada 

pe lndiriannya ini adalah me lndapatkan surga selsuai delngan yang tellah dijanjikan 

ollelh Allah SWT. 

 Be lrkolmitme ln dalam be lke lrja me lrupakan selbuah hal yang me lmang harus 

dilaksanakan selolrang karyawan telrhadap pelke lrjaanya. Karyawan dibelrikan tugas 

untuk me lnge lmban dan me llaksanakan ke lwajibannya de lngan baik. Kolmitme ln sama 

halnya delngan ia me llaksanakan janjinya yang tellah di ikrarkan keltika dirinya 

me lnjadi karyawan di selbuah pe lrusahaan. Apabila se lolrang karyawan  be lrkolmitme ln 

ke lpada pelke lrjaanya, maka ia juga akan me lningkatkan kelpuasannya dalam be lke lrja. 

Se lmakin tinggi tingkat ko lmitme ln dan kelpuasannya keltika be lke lrja, ia juga akan 

me lningkatkan pe lrfolrma kinelrjanya.  

 

 

 

 



128 
 

BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Be lrdasarkan hasil pelnellitian belse lrta pe lmbahasan yang tellah dijabarkan ollelh 

pe lne lliti telntang pelngaruh variabell elmplolye lel e lngage lme lnt dan olrganizatiolnal 

colmmitme lnt telrhadap elmplolye lel pe lrfolrmancel de lngan jolb satisfactioln selbagai 

variabell intelrvelning pada PDAM Kolta Batu delngan me lnggunakan pelnde lkatan 

Structural Elquatioln Molde ll (SElM) be lrbasis Partial Lelast Square l (PLS) atau 

SmartPLS ve lrsi 3.0 dapat ditarik kelsimpulan selbagai belrikut  

1. Variabell elmplo lyele l elngage lme lnt belrpe lngaruh secara langsung telrhadap 

e lmplolyele l pe lrfolrmance l karyawan PDAM Kolta Batu. Ke ltika karyawan 

me lmiliki ke ltelrikatan telrhadap pe lke lrjaannya, maka ia akan 

me lnampilkan e lmolsi polsitif keltika be lke lrja selhingga kinelrjanya juga 

akan me lnigkat. 

2. Variabell olrganizatiolnal colmmitme lnt belrpelngaruh secara langsung 

telrhadap elmplo lyele l pelrfolrmance l karyawan PDAM Kolta Batu, artinya 

tingkat kolmitme ln olrganisasiolnal dari karyawan akan me lmpe lngaruhi 

kinelrja karyawan, de lngan me lningkatnya kolmitme ln olrganisasiolnal 

karyawan maka akan selmakin baik pula kinelrja yang akan dihasilkan 

ollelh karyawan me lre lka. 

3. Te lrdapat pe lngaruh e lmplolyele l e lngage lme lnt telrhadap e lmplolyele l 

pe lrfolrmance l me llalui kelpuasan kelrja. Se lmakin tinggi tingkat e lmplolyele l 

e lngage lme lnt karyawan, maka ke lpuasan kelrjanya juga me lningkat 

se lhingga kine lrja nya juga se lmakin olptimal. Artinya, ke lpuasan kelrja 
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me lme ldiasi antara elmplolye lel e lngage lme lnt de lngan e lmplolyele l pe lrfolrmance l 

di PDAM Kolta Batu. 

4. Te lrdapat pe lngaruh olrganizatiolnal colmmitme lnt telrhadap e lmplolyele l 

pe lrfolrmance l me llalui kelpuasan kelrja. Se lmakin tinggi tingkat kolmitme ln 

olrganisasiolnal karyawan, maka tingkat kelpuasan kelrjanya juga 

me lningkat se lhingga pelrfolrma kine lrja olptimal. Artinya kelpuasan kelrja 

me lme ldiasi antara olrganizatiolnal colmmitme lnt de lngan e lmplolye le l 

pe lrfolrmance l di PDAM Kolta Batu. 

5.2 Saran 

1. Saran untuk PDAM Kota Batu 

Hasil pelne llitian ini dapat dijadikan selbagai bahan pe lrtimbangan 

bagi pelrusahaan supaya me lmpe lrtahankan dan me lningkatkan 

tingkat elmplolye lel e lngagelme lnt dan olrganizatiolnal colmmitme lnt 

karyawan se lhingga lolyalitas karyawan tidak me lnurun se lrta 

mempertahankan tingkat kelpuasan ke lrja karyawan sehingga 

me lndo lrolng untuk me lmaksimalkan kinelrja 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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5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 3 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 



 

1 1 2 2 5 5 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 

5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 

5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 

2 4 3 3 2 3 2 2 1 2 1 2 2 3 4 4 

5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 

1 3 2 3 3 2 3 1 2 1 1 2 1 2 2 4 

2 4 3 2 2 3 2 3 4 2 3 4 4 3 4 2 

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

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

3 2 4 2 3 4 2 3 4 2 3 4 4 3 4 4 

4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 3 

2 3 3 3 3 3 3 2 4 1 2 5 4 4 4 4 

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

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

3 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

2 5 5 4 5 5 5 5 4 2 5 4 4 4 4 5 

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

3 4 5 5 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

5 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 3 2 2 3 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 

4 2 2 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 

3 2 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 

2 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 

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

3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 3 

5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

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

2 2 4 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 4 3 3 

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

5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 1 2 2 2 2 2 

5 5 3 5 4 5 5 4 2 3 4 2 1 4 3 2 

3 2 3 3 3 3 3 5 3 2 2 2 2 1 2 2 

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

5 2 2 2 3 3 2 3 3 5 5 2 2 2 2 1 

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

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

2 4 4 3 3 4 3 4 4 5 5 2 1 2 2 2 

2 4 5 5 5 3 5 3 3 3 2 2 3 2 1 2 

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

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

3 3 5 5 3 4 5 5 2 2 4 3 3 3 1 2 

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

 

Kinerja Karyawan 

 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 Y.15 

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

5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 3 4 5 5 5 4 5 2 1 2 3 2 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 



 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 3 5 

1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

2 5 4 3 2 3 3 3 1 1 2 1 2 2 2 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 

1 2 3 1 1 3 3 2 2 1 2 1 2 2 1 

5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 2 2 4 4 4 1 2 2 3 2 2 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

3 4 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 

3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 3 

5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 1 2 

5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 

4 3 4 3 4 2 2 5 1 1 2 2 1 1 2 

4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 3 4 3 3 4 4 3 2 3 3 2 2 3 

5 5 5 5 5 4 3 3 4 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 3 3 2 3 2 3 2 1 3 1 1 1 2 

2 2 3 3 3 4 4 4 3 2 3 2 2 3 4 

3 4 2 2 4 4 2 2 2 1 2 3 3 2 3 

3 2 3 3 3 2 2 2 1 2 3 3 2 2 1 

4 3 2 3 4 3 4 2 2 2 2 4 1 1 2 

5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 2 4 3 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 

4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 2 5 

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

5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 3 5 

5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 3 4 3 4 5 3 4 5 5 5 

3 2 2 3 3 2 2 2 1 2 2 3 2 5 1 

3 3 2 4 3 4 2 2 3 2 3 3 2 3 2 

5 5 4 4 5 4 3 3 5 5 3 5 5 3 5 

3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 5 3 5 2 2 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 5 

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

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

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

4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 1 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 

5 4 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 

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

4 3 3 4 4 3 3 3 3 5 3 4 3 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 5 5 5 2 2 4 5 5 5 4 

3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 4 

3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 5 

2 2 2 2 3 3 3 2 5 3 2 2 3 2 2 

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

5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 

5 5 4 2 5 4 5 4 4 4 5 2 5 5 4 

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

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

3 5 3 3 5 3 3 5 5 5 5 3 3 5 3 

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

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



HASIL UJI SMART PLS 

 

Pengujian Convergent Validity (Nilai Outer Loading) 

 
Indikator EE OC 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 

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 

Z.2   0,794  Valid 

Z.3   0,824  Valid 

Z.4   0,794  Valid 

Z.5   0,801  Valid 

Z.6   0,803  Valid 

Z.7   0,754  Valid 

Z.8   0,772  Valid 

Z.9   0,796  Valid 

Z.10   0,800  Valid 

Z.11   0,803  Valid 

Z.12   0,800  Valid 

Z.13   0,819  Valid 

Z.14   0,805  Valid 



 

Z.15   0,806  Valid 

Z.16   0,807  Valid 

Y.1    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 

Y.15    0,787 Valid 
 

 

Pengujian Diskriminan Validity (Nilai Cross Loading) 

 
Indikator EE EP JS OC Indikator EE EP JS OC 

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 Z.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.1 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 



Pengujian Diskriminant (Nilai AVE) 

 

Variabel Rata-rata Diekstraksi (AVE) 

Elmplolyelel       Enl             gagelmelnt (X1) 0,686 

Orl         ganizatio lnal Co lmmitmelnt (X2) 0,660 

Jolb Satisfactioln (Z) 0,636 

Elmplolyelel       Pelrforl         mancel       (Y) 0,640 

 
 

Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

 

Variabel 
Composite 

Reliability 

Cronbach's 

alpha 
Keterangan 

Elmplolyeel            l       Enl             gagelmenl             t (X1) 0,972 0,969 Relliabell 

Orl         ganizatio lnal Co lmmitmelnt 

(X2) 
0,958 0,953 Rell       iabell 

Jobl                    Satisfactioln (Z) 0,965 0,961 Rell       iabell 

Elmplolyeel            l       Perl         forl         mancel       (Y) 0,963 0,959 Relliabell 

 

Nilai Bootsrapping 

 

  
Original 

Sample (O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

ElEl -> 

ElP 
0,271 0,260 0,108 2,502 0,013 

ElEl -> 

JS 
0,369 0,370 0,110 3,350 0,001 

JS -> 

ElP 
0,486 0,508 0,118 4,132 0,000 

OlC -> 

ElP 
0,231 0,217 0,109 2,122 0,034 

OlC -> 

JS 
0,405 0,414 0,104 3,872 0,000 

Efek tidak langsung spesifik 

 

  

 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Value

s 

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 

Hasil Uji Sobel Test 

 

Jalur A B 𝑺𝑨 𝑺𝑩 
Test 

Statistic 
Sig Ket 

E lE l (X1) > JS (Z) 

> E lP (Y) 
0.389 0.410 0.109 0.072 2.571 0.010 Sig 

OlC (X2) > JS 

(Z) > E lP (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% 

Pe lrelmpuan 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% 

 

P 
STS TS N S SS TO lTAL 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

X1.1 3 3,41 14 15,91 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 1,14 15 17,05 7 7,95 24 27,27 41 46,59 88 100 4,01 

X1.6 2 2,27 11 12,50 6 6,82 37 42,05 32 36,36 88 100 3,98 

X1.7 2 2,27 9 10,23 5 5,68 27 30,68 45 51,14 88 100 4,18 

X1.8 2 2,27 4 4,55 13 14,77 27 30,68 42 47,73 88 100 4,17 

X1.9 2 2,27 4 4,55 18 20,45 22 25,00 42 47,73 88 100 4,11 

X1.10 1 1,14 8 9,09 14 15,91 24 27,27 41 46,59 88 100 4,09 

X1.11 0 0,00 11 12,50 6 6,82 33 37,50 38 43,18 88 100 4,11 

X1.12 1 1,14 9 10,23 9 10,23 31 35,23 38 43,18 88 100 4,09 

Tabel 4.3 employee engagement (X1) 

 



 

Tabel 4.4 Variabel Organizational Commitment  

P 
STS TS N S SS TO lTAL 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

X2.1 2 2,27 9 10,23 15 17,05 10 11,36 52 59,09 88 100 4,15 

X2.2 2 2,27 7 7,95 16 18,18 31 35,23 32 36,36 88 100 3,95 

X2.3 1 1,14 8 9,09 22 25,00 20 22,73 37 42,05 88 100 3,95 

X2.4 3 3,41 4 4,55 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 2,27 10 11,36 12 13,64 25 28,41 39 44,32 88 100 4,01 

X2.8 2 2,27 9 10,23 14 15,91 21 23,86 42 47,73 88 100 4,05 

X2.9 1 1,14 14 15,91 18 20,45 18 20,45 37 42,05 88 100 3,86 

X2.10 2 2,27 7 7,95 14 15,91 24 27,27 41 46,59 88 100 4,08 

X2.11 2 2,27 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 

P 
STS TS N S SS TO lTAL 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

 Z.1 4 4,55 17 19,32 14 15,91 9 10,23 44 50,00 88 100 3,82 

Z.2 1 1,14 12 13,64 14 15,91 19 21,59 42 47,73 88 100 4,01 

Z.3 1 1,14 11 12,50 17 19,32 13 14,77 46 52,27 88 100 4,05 

Z.4 1 1,14 10 11,36 18 20,45 16 18,18 43 48,86 88 100 4,02 

Z.5 1 1,14 10 11,36 17 19,32 19 21,59 41 46,59 88 100 4,01 

Z.6 1 1,14 7 7,95 14 15,91 20 22,73 46 52,27 88 100 4,17 

Z.7 2 2,27 15 17,05 12 13,64 15 17,05 44 50,00 88 100 3,95 

Z.8 3 3,41 13 14,77 14 15,91 15 17,05 43 48,86 88 100 3,93 

Z.9 2 2,27 8 9,09 13 14,77 22 25,00 43 48,86 88 100 4,09 

Z.10 5 5,68 12 13,64 13 14,77 21 23,86 37 42,05 88 100 3,83 

Z.11 7 7,95 7 7,95 15 17,05 11 12,50 48 54,55 88 100 3,98 

Z.12 3 3,41 19 21,59 10 11,36 18 20,45 38 43,18 88 100 3,78 

Z.13 5 5,68 13 14,77 11 12,50 18 20,45 41 46,59 88 100 3,88 

Z.14 3 3,41 11 12,50 14 15,91 23 26,14 37 42,05 88 100 3,91 

Z.15 2 2,27 19 21,59 11 12,50 26 29,55 30 34,09 88 100 3,72 

Z.16 5 5,68 17 19,32 8 9,09 20 22,73 38 43,18 88 100 3,78 

X1.13 2 2,27 9 10,23 14 15,91 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 

X1.16 3 3,41 13 14,77 6 6,82 5 5,68 61 69,32 88 100 4,23 



Tabel 4.6 Employee Performance 

P 
STS TS N S SS TO lTAL 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

Y.1 2 2,27 10 11,36 17 19,32 19 21,59 40 45,45 88 100 3,97 

Y.2 1 1,14 11 12,50 14 15,91 19 21,59 43 48,86 88 100 4,05 

Y.3 0 0,00 8 9,09 13 14,77 21 23,86 46 52,27 88 100 4,19 

Y.4 1 1,14 6 6,82 15 17,05 25 28,41 41 46,59 88 100 4,13 

Y.5 2 2,27 5 5,68 15 17,05 22 25,00 44 50,00 88 100 4,15 

Y.6 0 0,00 9 10,23 15 17,05 26 29,55 38 43,18 88 100 4,06 

Y.7 1 1,14 12 13,64 14 15,91 18 20,45 43 48,86 88 100 4,02 

Y.8 0 0,00 14 15,91 12 13,64 19 21,59 43 48,86 88 100 4,03 

Y.9 7 7,95 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 9,09 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 

Y.13 5 5,68 17 19,32 11 12,50 6 6,82 49 55,68 88 100 3,88 

Y.14 5 5,68 15 17,05 11 12,50 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 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

DOKUMENTASI 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



BIODATA PENELITI 

Nama Lengkap : Febria Agustianingsih 
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