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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Dalam suatu sistem operasi pada setiap perusahaan, sumber daya 

manusia merupakan salah satu faktor utama yang menjadi kunci 

keberlangsungan hidup perusahaan tersebut. Manusia merupakan salah satu 

sumber daya yang tidak dapat digantikan oleh teknologi kerja, bagaimanapun 

baiknya satuan kerja, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja, semua tidak akan 

punya arti tanpa manusia yang mengatur, mengoperasikan dan 

memeliharanya. Oleh karenanya, setiap satuan kerja perlu memperhatikan 

bagaimana cara untuk mengelola sumber daya manusia yang dimiliki dengan 

sebaik baiknya. Tujuannya adalah mewujudkan kinerja perusahaan 

semaksimal mungkin. Kinerja perusahaan dapat dilihat dari sejauh mana atau 

tingkat keberhasilan dalam mencapai tujuan pada periode tertentu. Di dalam 

kinerja suatu perusahaan terdapat kinerja masing masing karyawan yang 

menjadi penyokongnya. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan atau 

karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan (Simamora, 2015:29). 

Koperasi merupakan suatu organisasi ekonomi yang dimiliki dan 

dioperasikan oleh orang-orang demi kepentingan bersama. Keberadaan 

Koperasi dalam dunia usaha dan perd agangan, sangatlah penting dan strategis 

untuk menggerakkan dan mengarahkan kegiatan pembangunan di bidang 

ekonomi, terutama dalam rangka menghadapi arus globalisasi dan liberalisasi 
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perekonomian dunia yang semakin kompleks (Waruwu, 2019). Koperasi 

mempunyai kedudukan sama dengan badan usaha lain, sehingga dalam 

menjalankan usahanya koperasi mengikuti hukum-hukum yang rasional dan 

prinsip-prinsip ekonomi perusahaan. Salah satu koperasi yang beroperasi di 

lingkup Magelang adalah Koperasi Simpan Pinjam (KSP) Utama Karya. KSP 

Utama Karya merupakan koperasi yang terdiri dari enam daerah cabang 

operasional, yakni Magelang, Muntilan, Temanggung, Wonosobo, Purrworejo 

dan Kebumen. Masing masing cabang memiliki hasil pencapaian yang 

berbeda namun memiliki target yang sama. Pencapaian inilah yang pada 

akhirnya disebut sebagai kinerja karyawan. Berikut adalah data pencapaian 

yang berupa presentase jumlah pencairan dana di setiap bulannya: 

Tabel 1. 1 

Data Presentase Jumlah Kredit KSP Utama Karya 

Periode 2022 – Maret 2023 

Cabang Resume 2022 Januari Februari Maret April 

Magelang 

Muntilan 

Temanggung 

Wonosobo 

Purworejo 

Kebumen 

74% 

71% 

72% 

74% 

71% 

72% 

91% 

90% 

81% 

91% 

85% 

99% 

96% 

91% 

90% 

97% 

91% 

85% 

91% 

100% 

76% 

85% 

99% 

90% 

83% 

83% 

68% 

76% 

97% 

97% 

Sumber Data : Data Pencairan Kredit KSP Utama Karya, 2023 

 

Berdasarkan pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa sejak tahun 2022 

pencapaian setiap cabang KSP Utama Karya belum memenuhi target yang 

ditetapkan oleh perusahaan yakni Rp. 45.600.000.000 selama satu tahun pada 

masing masing cabang. Bahkan ketidaktercapaian juga terus berlanjut hingga 

bulan April tahun 2023 yang seharusnya setiap cabang melakukan kredit 

sebesar Rp. 4.400.000.000 pada setiap bulannya. Pencapaian terbaik hanya 
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didapat oleh satu cabang saja yakni cabang Muntilan pada bulan Maret 2023, 

sedangkan cabang lain bahkan ada pada angka 68%. Hal ini menunjukkan 

bahwa terjadi inconsistency kinerja para karyawan KSP Utama Karya. 

Inconsistency ini diduga disebabkan oleh berbagai macam faktor, baik dari 

faktor eksternal seperti kondisi ekonomi dan prioritas kebutuhan nasabah, juga 

faktor internal perusahaan seperti rendahnya kapabilitas dan performamce dari 

karyawan, sehingga berpengaruh pada kinerja yang dihasilkan. 

 Kinerjal karyawan dipengaruhil oleh beberapal faktor salah satunya 

adalah employeel engagement (Astuti, 2022). Oleh karenanya untukl 

meningkatkan kinerjal karyawan, perusahaanl harus memperhatikanl faktor 

employee engagement. Handoyo (2017), menyatakan employeel engagement 

sebagail tingkat komitmenl dan keterikatanl karyawan yangl dimiliki terhadapl 

organisasi danl nilai nilail yang diterapkanl dalam lorganisasi. Perusahaan 

selakul induk kerjal haruslah menciptakanl kenyamanan sertal kondusifitas 

sehinggal mampu memacul karyawannya untuk bekerjal dengan rasal 

keterikatan terhadap lperusahaan. Hall ini didukung denganl hasil dari 

penelitianl yang dilakukanl oleh Astuti (2022) yangl menyatakan bahwal 

employee engagement berpengaruhl positif terhadapl kinerja lkaryawan. 

Artinya, ketika employee engagement yangl dimiliki olehl karyawan semakinl 

tinggi maka kinerjal yang dihasilkanl oleh karyawanl tersebut juga akanl 

semakin baikl pula. Namun berbanding dengan hasill penelitian Aminudin dan 

Mahadika (2019) yangl menyatakan bahwal employee engagementl justru 

berpengaruhl negatif terhadapl kinerja lkaryawan. lArtinya, ketika employeel 
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engagement yangl dimiliki olehl karyawan semakinl tinggi makal kinerja yangl 

dihasilkan malah semakinl buruk. 

Faktorl kedua yangl dapat mempengaruhil kinerja karyawanl adalah 

komitmen organisasi. Allen & Meyer (2006), menyatakanl komitmen 

organisasil adalah kelekatanl emosi, identifikasil dan keterlibatanl individu 

denganl organisasi sertal adanya keinginanl untuk tetapl menjadi anggotal dari 

sebuah lorganisasi. Komitmen organisasi merupakan reaksi perilaku karyawan 

dalam lingkungan pekerjaan yang berupa keinginan kuat l untuk menjadil 

bagian daril suatu organisasil ataupun perusahaan, sehingga karyawan tersebut 

bersedia mengerahkan seluruh upaya yang dimiliki dan menerima segala 

aspek yang diberikan oleh perusahaan. Perusahaan memiliki peranan untuk 

memberikan pemenuhan aspek yang dimiliki sesuai dengan kebutuhan 

karyawannya. Dengan adanya pemenuhan kebutuhan karyawan yang pada 

akhirnya dapat meningkatkan sikap berkomitmen terhadap organisasi, 

sehingga kinerja yang dihasilkan pun juga akanl semakin lmeningkat. Hall ini 

didukungl dengan penelitianl Marimin dan Santoso (2020) yang menyatakan 

bahwal komitmen organisasil berpengaruh positifl terhadap kinerjal karyawan. 

Artinya, ketika karyawanl memiliki rasa komitmenl yang baik terhadapl 

perusahaan atau lorganisasi, makal kinerja yangl dihasilkan akanl semakin baikl 

pula. Namun hasill penelitian inil bertentangan denganl hasil dari penelitianl 

yang dilakukanl oleh Ayu dan Wijaya (2019) yangl menyatakan bahwal 

komitmen organisasi tidakl memiliki pengaruh terhadapl kinerja karyawan. 
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Artinya, seberapa besar rasa komitmen terhadap perusahaan, tidak akan 

mempengaruhi bagaimana kinerja yang dihasilkan oleh lkaryawan. 

Faktor ketiga yang juga mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

kepuasanl kerja. Handoko (2017) kepuasanl kerja (job satisfaction) adalahl 

keadaan emosionall yang menyenangkanl atau tidakl menyenangkanl bagaimana 

paral karyawanl memandangl pekerjaanl lmereka. Kepuasanl kerjal memegangl 

peranan pentingl dalam organisasil karena kepuasanl kerja merupakanl sumber 

pentingl dari motivasil kerja seorangl karyawan. Ketikal seorang karyawanl 

merasa puasl dengan lingkunganl dan kondisil pekerjaan lmereka, makal hal inil 

dapat berdampakl pada perilakul karyawan dalam bekerja, sehingga bagaimana 

tingkat kepuasanl kerja yangl diperoleh dapatl mempengaruhi kinerjal yang 

dihasilkan. Maka kepuasaanl kerjal karyawanl merupakanl kuncil pendorong 

kinerjal karyawan dalaml mendukung terwujudnyal tujuan lperusahaan. Hall ini 

didukung denganl hasil dari penelitianl yang dilakukanl oleh Astuti (2022) yangl 

menyatakan bahwal kepuasan kerjal memiliki pengaruh positifl terhadap kinerjal 

lkaryawan. lArtinya, semakinl tinggil kepuasanl kerjal yangl dimilikil olehl 

karyawanl makal semakinl tinggil pulal kinerjal yang ldihasilkan. Namun hasill 

penelitian inil bertolak belakangl dengan hasill dari penelitianl Fauziek dan 

Yanuar (2021) yangl menyatakan bahwal kepuasanl kerja tidakl berpengaruhl 

terhadap kinerja karyawan. Artinya, tinggi atau rendahnya rasal puas yangl 

didapatkan oleh lkaryawan, tidak akanl mempengaruhi bagaimana kinerjal yang 

dihasilkan oleh karyawan tersebut. 
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Penentuan motivasi kerja sebagai variabel mediasi didukung oleh hasil 

penelitian Astuti (2022) yangl membuktikan bahwal employee engagement 

memilikil pengaruh positifl dan signifikanl terhadap kinerjal karyawan melaluil 

kepuasan lkerja.. penelitianl ini menunjukan bahwal employee engagement 

berpengaruhl positif terhadapl kinerja karyawanl melalui kepuasanl kerja. Olehl 

karena litu, perusahaan perlul meningkatkan employeel engagement untuk 

meningkatkanl kinerja karyawan melalui kepuasanl kerja. Sebagai seorang 

karyawanl yang menjalankan suatu organisasi yaitu pada Koperasi Simpan 

Pinjam (KSP) Utama Karya Se-Karesidenan Kedu dibutuhkan sikap karyawan 

yang berkomitmen dalam organisasi serta memiliki rasa keterlibatan yang 

tinggi sebagai karyawan KSP Utama Karya sehingga karyawan tersebut 

memiliki rasa kepuasan kerja terhadap perusahaan yang padal akhirnya bisa 

meningkatkanl kinerja lkaryawan. Meningkatnya kinerjal karyawan ini tentunya 

akanl memicu karyawan untuk bisa mencapai target-target yang di berikan 

oleh KSP Utama Karya Se-Kerasidenan Kedu. Dengan begitu KSP Utama 

Karya Se-Karesidanan kedu bisa mencapai titik kejayaanya pada setiap 

tahunya, dimana titik kejayaan tersebut bisa dicapai apabila seluruh 

karyawannya mencapai target-target yang di tentukan.  

Berdasarkan fenomena dan riset dari l hasil penelitianl sebelumnya yangl 

telah dilakukan, makal penelitian inil mengangkat permasalahanl untuk 

dilakukan penelitianl dengan judull “Pengaruh Employee Engagement dan 

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan 

Kerja sebagai Variabel Mediasi.”  
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkanl latarl belakang dil latas, makal rumusanl yangl akan dikajil 

dalam penelitianl ini adalahl sebagai berikutl : 

1. Apakahl Employee Engagement berpengaruhl terhadap Kinerjal lKaryawan? 

2. Apakahl Komitmenl Organisasi berpengaruhl terhadapl Kinerjal lKaryawan? 

3. Apakahl Kepuasan Kerjal berpengaruhl terhadapl Kinerjal lKaryawan? 

4. Apakahl Employee Engagement berpengaruhl terhadap Kepuasanl Kerja? 

5. Apakahl Komitmen Organisasi berpengaruhl terhadap Kepuasanl Kerja? 

6. Apakahl Kepuasan Kerjal memediasi pengaruhl Employee Engagement 

terhadapl Kinerja lKaryawan? 

7. Apakahl Kepuasan Kerjal memediasi pengaruhl Komitmenl Organisasi 

terhadapl Kinerjal lKaryawan? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Mengujil danl menganalisisl pengaruhl Employee Engagement terhadapl 

Kinerjal lKaryawan. 

2. Mengujil danl menganalisisl pengaruhl Komitmen Organisasil terhadapl 

Kinerjal lKaryawan. 

3. Mengujil danl menganalisisl pengaruhl Kepuasan Kerjal terhadapl Kinerjal 

Karyawan. 

4. Mengujil dan menganalisisl pengaruh Employee Engagement terhadapl 

Kepuasan Kerja. 

5. Mengujil dan menganalisisl pengaruh Komitmenl Organisasi terhadapl 

Kepuasanl Kerja. 
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6. Mengujil danl menganalisisl pengaruhl Employee Engagementl terhadapl 

Kinerjal yangl dimediasi olehl Kepuasanl lKerja. 

7. Mengujil dan menganalisisl Komitmen Organisasil terhadap Kinerjal 

Karyawan yangl dimediasi olehl Kepuasan Kerjal 

D. Kontribusi Penelitian 

1. Teoritis 

Penelitianl ini memberikanl pemahaman yangl semakin mendalaml tentang 

adanyal pengaruh employee engagement danl komitmen organisasil 

terhadap kinerjal karyawan serta dampakl dari kepuasanl kerja. Penelitian 

ini juga dapatl dijadikan sumber referensil bagi penelitian yang akan 

datang dengan topik serupa. 

2. Praktisi 

Hasil penelitianl ini diharapkanl mampu memberikanl masukan kepadal 

manajemen perusahaanl serta dapatl digunakan sebagail bahanl 

pertimbanganl dalaml pengambilan keputusanl untuk meningkatkanl kinerja 

karyawan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Telaah Teori 

1. Teori Atribusi (Atribution Theory) 

 Menurutl Fritz Heider (1958) teoril atribusil merupakanl sebuahl kerangka 

kerjal    untuk memahamil bagaimana setiapl individu menafsirkanl perilaku 

merekal sendiri danl perilaku orangl lain. Teoril atribusil menekankanl padal 

bagaimanal individul menafsirkanl berbagail kejadianl danl bagaimanal hall inil 

berkaitanl denganl pemikiranl danl perilakul lmereka. Terdapat tiga tahap yang 

mendasari proses suatu atribusi menurut: 

a. Seseorangl harusl melihatl ataul mengamatil suatu lperilaku. 

b. Seseorangl harusl percayal bahwal perilakul itul sengajal ldilakukan. 

c. Seseorangl harusl menentukanl apakahl merekal percayal bahwal orangl 

lainl dipaksal untukl melakukanl perilakul tersebut ataul ltidak. 

 Padal dasarnya teoril atribusil menyatakanl bahwal bilal lindividu-individul 

mengamatil perilakul lseseorang, merekal mencobal untukl menentukanl apakahl 

perilakul itul ditimbulkanl secara internall ataul leksternal. Kemudian Bernard 

Weiner (1974), mengembangkan teori atribusi tersebut. Teori l ini membahasl 

tentang bagaimanal individu menarikl kesimpulanl tentangl penyebabl daril 

suatul lperilaku, baikl itul perilakul dirinyal maupunl perilakul seseorangl 

(termasukl organisasi) llainnya. Dari tulisan Heath dan McDermott, dapat 

dideskripsikan beberapa asumsi teori atribusi yang dirumuskan Heider dan 

Weiner, yaitu: (i) individu cenderung ingin mengetahui penyebab perilaku 
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yang mereka lihat; (ii) individul menggunakan prosesl sistematik dalaml 

menjelaskan lperilaku; (iii) sekalil atribut ldibuat, atributl itu memengaruhil 

perasaan danl perilaku lberikutnya; (iv) individul memiliki alasanl untuk 

membangunl impresinya terhadapl orang llain. 

 Teoril atribusi menyatakanl bahwa bilal individu mengamatil perilaku orangl 

lain, merekal mencoba untukl menentukan apakahl itu ditimbulkanl secara 

internall atau leksternal. Perilakul yang disebabkanl secara internall adalah 

perilakul yang diyakinil berada dil bawah kendalil pribadi individul itu sendiril 

dalam keadaanl sadar, sepertil ciri lkepribadian, lkesadaran, danl kemampuan. 

Sebaliknya, perilakul yang disebabkanl secara eksternall adalah perilakul yanag 

dipengaruhil dari lluar, yangl artinya individul akan terpaksal berperilaku 

karenal situasi, sepertil adanya pengaruhl sosial daril orang llain. Menurutl 

Robbins (2003) penentuanl apakah perilakul disebabkan secaral internal ataul 

eksternal dipengaruhil oleh tigal faktor berikut ini: 

1) lKekhususan. Artinyal seseorang akanl mempersepsikan perilakul 

individu lainl secara berbedal dalam situasil yang lberlainan. Apabilal 

perilaku seseorangl dianggap biasal maka akanl dinilai sebagail 

atribusi linternal. lSebaliknya, apabilal perilaku dianggapl suatu hall 

yang luarl biasa makal individu lainl yang bertindakl sebagai 

pengamatl akan memberikanl atribusi leksternal 

2) lKonsensus. Artinyal jika semual orang mempunyail kesamaan 

pandanganl dalam meresponl perilaku seseorangl dalam situasil yang 

lsama. Apabilal konsensusnya ltinggi, mkaa termasukl atribusi 
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linternal. lSebaliknya, apabilal konsensusnya lrendah, makal termasuk 

atribusil eksternal. 

3) Konsisten. Artinya jikal seseorang menilail perilaku-perilakul orang 

lainl dengan responl yang samal dari waktul ke lwaktu. Semakinl 

konsisten perilakul itu, orangl akan menghubungkanl hal tersebutl 

dengan lsebab-sebabl internal. 

Teoril atribusi merupakanl bagaimana seseorangl dapat memahamil reaksi 

terhadapl kejadian dil lingkungan dil sekitar individul tersebut. Denganl 

memahami alasanl bagaimana peristiwal tersebut dapatl terjadi. Teoril 

atribusi mengungkapkanl bahwa adal kelakuan yangl berhubungan denganl 

sikap danl karakteristik lseseorang, olehl karena itul dengan mengamatil 

kelakuan individul orang yangl mengamati tersebutl dapat mengetahuil sikap 

danl karakteristik orangl yang diamati tersebutl dan bisal memprediksi 

kelakuanl individu saatl menghadapi lsituasi. Fritzl Heider juga menjelaskanl 

bahwa teori atribusi berkaitan dengan proses manusia dalam menentukan 

penyebab maupun motif tentang perilaku seseorang. Teori ini menjelaskan 

tentang sebab-sebab perilaku manusia, apakah perilaku itu disebabkan 

disposisi internal (misal motif, sikap) ataukah oleh keadaan eksternal. 

Teori atribusi juga menjelaskan bahwa perilaku seseorang ditentukan oleh 

kombinasi antara kekuatan internal dan eksternal. Sehingga pada akhirnya 

atribusi internal maupun eksternal dapat mempengaruhi perilaku karyawan 

yang berbentuk evaluasi kinerja individu. Pada teori atribusi, Heider juga 
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mengemukakan bahwa seseorang dapat mencipatkan dua atribusi dalam 

dirinya (Sumartik, 2019), antara lain:  

a. Atribusil internal adalahl inferensi yangl dibuat terkait lsikap, 

karakterl maupun pribadil seseorang.  

b. Atribusil eksternal adalahl inferensi yangl dibuat seseorangl 

mengenai situasil maupun kondisi saat dimanal ia beradal 

Berdasarkan pemaparan di atas, penelitianl ini menggunakan teoril 

atribusi sebagail dasar analisisl karena di dalam teoril ini dijelaskan bahwal 

kinerja yangl dihasilkan oleh karyawan merupakan salah satu bentuk 

deskripsi dari perilaku timbal balik karyawan terhadap perusahaan. 

Perilaku karyawan tersebut dapat pengaruhi oleh beberapa faktor yang 

digolongkan ke dalam atribusi eksternal maupun internal. Employee 

engagement, komitmen organisasi dan kepuasan dalam bekerja merupakan 

bentuk pengaruh atribusi internal. Sehingga, teori atribusi merupakan 

terori yang sesuai dengan penelitian ini. 

2. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan lazim juga disebut prestasi kerja. Prawirosentono 

& Suyadi (2014) menyatakan performance atau kinerjal adalah hasill kerja 

yangl dapat dicapail oleh seseorangl atau sekelompokl orang dalaml suatu 

lorganisasi, sesuail dengan wewenangl danl tanggung jawabl lmasing-masingl 

dalaml rangkal upayal mencapail tujuanl organisasil yangl bersangkutanl 

secaral llegal, tidakl melanggar hukuml dan sesuail dengan morall maupun 

letika. Mangkunegara (2019), kinerjal karyawan adalahl hasil secaral 
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kualitas danl kuantitas yangl dicapai olehl seorangl karyawan dalaml 

melaksanakanl tugasnyal sesuail denganl tanggungl jawabl yangl diberikanl 

lkepadanya. Sedangkanl Nurmansyah (2021). Kinerjal adalah hasill yang 

didapat dicapail seorang karyawan dalaml melaksanakan pekerjaan yangl 

dibebankan kepadanyal sesuai dengan wewenang danl tanggung jawabl 

yang diberikanl pada suatul periode ltertentu. Simamora (2017), kinerjal 

karyawan adalahl tingkatan dimanal para karyawanl mencapai lpersyaratan-

persyaratanl pekerjaan. Kinerjal mengacu padal kadar pencapaianl tugas-

tugasl yang membentukl sebuah pekerjaanl karyawan. Sedangkan Rivai dan 

Sagala (2019), menyatakanl kinerjal adalahl merupakanl perilakul yang nyatal 

ditampilkanl setiapl orangl sebagail prestasil kerjal yangl dihasilkanl olehl 

karyawanl sesuail denganl perannyal dalaml perusahaan. 

Pencatatanl hasil kerjal (lproses) yangl dicapai olehl seseorang 

karyawanl dalam melakukanl suatu pekerjaanl dapat dievaluasil tingkat 

kinerjanya, maka kinerjal karyawan harusl dapat ditentukanl dengan 

pencapaianl target yangl dicapai perusahaan. Mutul kerja karyawanl secara 

langusung mempengaruhil kinerja lperusahaan. Padal prinsipnya penilaianl 

kinerja merupakanl cara pengukuranl kontribusi-kontribusil dari individul 

dalam instansil yang dilakukanl terhadap lorganisasi. Nilail penting daril 

penilaian kinerjal adalah menyangkutl penentuan tingkatl kontribusi 

individul atau kinerjal yang diekspresikanl dalam penyelesaianl tugas-tugasl 

yang menjadil tanggung jawabnyal (Silitonga, 2020). 
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Berdasarkan beberapal pendapat ldiatas, makal dapat disimpulkanl 

bahwa kinerjal karyawan adalahl hasil atau prestasi kerjal yang dapat 

dicapail oleh karyawan, dilihat secara nyata secara kualitas dan kuantitas 

yang telah ditetapkan satuan kerja dengan mempertimbangkan aspek 

efektivitas dan sikap bertanggung jawab. Kinerja karyawan dapat diukur 

dengan beberapa indikator. Sutrisno (2019) indikatorl dari kinerjal 

karyawan adalahl sebagai berikutl : 

a. Hasill kerja 

Tingkatl kuantitas maupunl kualitas yangl telah dihasilkanl dan sejauhl 

mana pengawasanl dilakukan. 

b. Pengetahuanl pekerjaan 

Tingkatl pengetahuan yangl terkait denganl tugas pekerjaanl yang akanl 

berpengaruh langsungl terhadap kuantitasl dan kualitasl dari hasill 

kerja. 

c. Inisiatifl 

Tingkatl inisiatif selamal melaksanakan tugasl pekerjaan khususnyal 

dalam hall penanganan lmasalah-masalahl yang ltimbul. 

d. Kecekatanl mentall 

Tingkatl kemampuan danl kecepatan dalaml menerima instruksil kerja 

danl menyesuaikan denganl cara kerjal serta situasil kerja yangl ada. 

Kinerja adalah proses pelaksanaan kerja dari hasil kerja, maka 

untukl mengetahui apakahl kinerja seorangl pegawai baikl atau burukl perlu 

dilakukanl penilaian lkinerja. Untukl melakukan penilaianl kinerja 
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diperlukanl ukuran kinerjal yang disebut standar lkinerja. Mondy dan Noe 

dalam Astrama et al (2021) menyatakanl bahwa dimensil kinerja 

merupakanl standar kinerjal atau lfaktor-faktorl yang dievaluasil dalam 

melaksanakanl pekerjaan sebagai berikut: 

1) Quantityl of workl adalah yangl berkaitan denganl volume pekerjaanl 

yang dapatl dikerjakan seorangl pegawai. 

2) Qualityl of workl adalah yangl berkaitan denganl ketelitian danl 

kecermatan hasill kerja. 

3) Inisiatifl adalah yangl berkaitan denganl keinginan untukl maju, lmandiri, 

danl penuh tanggungl jawab terhadapl pekerjaannya. 

4) Adaptabilityl adalah yangl berkaitan denganl kemampuan pegawail 

untuk meresponl dan menyesuaikanl dengan perubahanl keadaan. 

5) Coorperation adalahl yang berkaitanl dengan kemampuanl dan 

kemauanl untuk bekerjal sama denganl pimpinan sesamal teman lkerja. 

3. Employee Engagement 

Sun & Bunchapattanasakda (2019). Menyatakan bahwa employee 

engagement adalah pemberdayaan anggota organisasi dalam menjalankan 

peranya yang mengekspresikanl diri secaral fisik, lkognitif, danl emosional. 

Handoyo (2017) menyatakan employeel engagement dapatl didefinisikan 

sebagail tingkat komitmenl dan keterikatanl karyawan yangl dimiliki 

terhadapl organisasi danl nilai nilail yang diterapkanl dalam lorganisasi. 

Sedangkanl menurut Kahn (1990) employeel engagementl adalahl 

kemampuanl danl kemauanl seseorangl untukl berkontribusil terhadapl 
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kesuksesanl lorganisasi, sepertil keinginanl untukl memberikanl usahal tanpal 

dimintal (discretionaryl effort), hinggal melampaui apal yang ldiharapkan.  

Berdasarkan pemaparan di atas, employee engagement adalah 

bentuk sikap emosional seorang karyawan terhadap perusahaan atau 

organisasi tempatnya bekerja, dimana karyawan tersebut benar benar 

perduli, merasa terikat dan bertanggung jawab, tidak bekerja hanya untuk 

gaji melainkan murni untuk berkontribusi secara maksimal. Employee 

engagement dapat diukur dengan beberapa indikator. Menurut Schaufeli 

et. al (2013) indikator dari employeel engagement adalah sebagail berikut :  

a. Aspekl Vigor. Vigorl merupakan aspekl yang ditandail dengan 

tingginyal tingkat kekuatanl dan resiliensil mental dalaml bekerja, 

keinginanl untuk berusahal dengan lsungguh-sungguhl di dalaml 

pekerjaan serta gigihl dalam menghadapil kesulitan. 

b. Aspekl Dedication. Aspekl ini ditandail oleh suatul perasaan yangl 

penuh lmakna, lantusias, linspirasi, kebanggaanl dan menantangl dalam 

lpekerjaan. Orangl orang yangl memiliki skorl dedication yangl tinggi 

secaral kuat mengidentifikasi pekerjaanl mereka karenal 

menjadikannya pengalamanl berharga, menginspirasil dan lmenantang. 

c. Aspekl Absorption. Aspekl absorption ditandail dengan adanyal 

konsentrasi danl minat yangl mendalam, tenggelaml dalam lpekerjaan, 

waktul terasa berlalul begitu cepatl dan sulitl melepaskan diril dari 

pekerjaanl sehingga melupakanl segala sesuatul disekitarnya.  
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lCiri-ciril Employee Engagemen, karyawan l yang merasal terikat denganl 

pekerjaanya memilikil sifat umuml Finney (2018) lyaitu: 

1) Mempercayail misi organisasil merekal  

2) Menyenangil pekerjaanl merekal danl memahamil kontribusil 

pekerjaanl merekal padal tujuanl yangl lebihl besarl  

3) Tidakl memerlukanl pendisiplinanl danl merekal hanyal memerlukanl 

lkejelasan, komunikasil danl konsistensil  

4) Selalul meningkatkanl kebenaranl keterampilanl merekal denganl 22l 

sikapl lpositif, lfokus, lkeinginan, lantusiasme, kreativitasl dan dayal 

tahanl  

5) Dapatl dipercayal danl salingl percayal satul samal lainl  

6) Menghormatil manajerl merekal  

7) Mengetahuil bahwal manajerl merekal menghormatil merekal  

8) Merupakanl sumberl tetapl lide-idel barul yangl hebatl  

9) Memberikanl yangl terbaikl kepadal organisasil  

lFaktor-faktorl yang Mempengaruhil Employee Engagementl Ada empatl 

prinsip dasarl yang mempengaruhil employee engagementl Mujiasih (2015) 

lyaitu: 

1) Pemimpinl yang memberikanl inspirasi keyakinanl terhadap masal 

depan,  

2) Manajemenl yang menghargail karyawan,  

3) Pekerjaanl yang lmenyenangkan.  
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4) Bagianl top managementl yang memperlihatkanl tanggungjawab 

nyatal kepada karyawanl  

4. Komitmen Organisasi 

Komitmenl organisasi didefinisikanl oleh Allen & Meyer (2013) 

sebagai suatul konstruk psikologisl yang terdiril dari tigal bentuk komitmenl 

yakni lafektif, normatifl dan lberkelanjutan. Edison et al (2016), 

menyatakan komitmen organisasi adalah suatu bentuk dimana pegawai 

atau karyawan yang terdapat dalam organisasi atau pemerintahan tersebut 

memilikil keterlibatan, menerimal kondisi lingkunganl yang lada, sertal 

berusaha untukl berprestasi danl mengabdi. Komitmenl organisasi 

merupakan identifikasil dan keterlibatanl seseorang yangl relatif kuatl 

terhadap organisasi. Komitmenl merupakanl sikap mengindahkanl pegawai 

olehl organisasi danl untuk terusl berjuang mencapail tujuan yangl 

direncanakan dalaml berbagai lkondisi. Olehl karena litu, organizational 

commitment dapatl meningkatkan darmal pegawai terhadapl organisasi 

(Kurniawan et al,. 2020). 

Berdasarkanl beberapa pendapatl diatas, makal dapat disimpulkanl 

bahwa komitmen organisasi adalah dimensi perilaku yang muncul dari diri 

karyawan yang berbentuk rasa keterlibatan terhadap organisasi dan dapat 

digunakan dalam penilaian kecenderungan karyawan sebagai upaya untuk 

bertahan pada organisasi tersebut. Komitmen organisasi dapat diukur 

dengan beberapa indikator. Mayer & Allen (1991), mendefinisikan 

indikatorl dari komitmenl organisasi adalahl sebagai lberikut :  
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a. Komitmenl Afektif, merupakan keterlibatanl emosi pekerjal terhadap 

lorganisasi. Komitmenl ini dipengaruhil dan dikembangkanl apabila 

keterlibatanl dalam organisasil terbukti menjadil pengalaman yangl 

memuaskan. 

b. Komitmenl Berkesinambungan, merupakan keterlibatanl komitmen 

berdasarkanl biaya yangl dikeluarkan akibatl keluarnya pekerjal dari 

lorganisasi. 

c. Komitmenl Normatif, merupakan keterlibatanl perasaan pekerjal 

terhadap ltugas-tugasl yang adal di lorganisasi. Komitmenl normatif 

dipengaruhil dan dikembangkanl sebagai hasill dari internalisasil tekanan 

normatifl untuk melakukanl tindakan tertentul dan menerimal 

keuntungan yangl menimbulkan perasaanl akan kewajibanl yang harusl 

dibalas. 

Komitmenl organisasi dalaml diri karyawanl juga nampakl dari beberapal 

hal sebagail berikut Priansa (2016;236): 

1.) Penyesuaianl 

Melakukanl upaya penyesusaian denganl organisasi danl hal-hall yang 

diharapkanl oleh lorganisasi, sertal menghormati normal yang berlakul 

dan hidupl dalam lorganisasi, sertal mentaati danl menuruti peraturan l 

danl ketentuanl yangl berlakul dil organisasi. 
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2.) Meneladanil 

Denganl caral membantul orangl llain, menghormatil danl menerimal lhal-

hall yangl ianggap pentingl olehl pimpinan, banggal menjadil bagianl daril 

lorganisasi, sertal pedulil akanl citral lorganisasi. 

3.) Mendukungl secaral aktifl 

Denganl caral bertindakl mendukungl serta memenuhil kebutuhanl 

organisasil danl menyesuaikanl diril dan kepentinganya denganl nilail 

lorganisasi. 

4.) Melakukanl pengorbananl pribadil 

Denganl caral menempatkanl kepentinganl organisasil dil atas 

kepentinganl lpribadi, pengorbananl dalaml hall pilihanl lpribadi, sertal 

mendorongl keputusanl yangl menguntungkanl organisasil waluapun 

keputusanl tersebutl tidakl disenangil oleh karyawanl tersebut. 

5. Kepuasan Kerja 

Menurutl Handoko (2017), kepuasanl kerja (jobl satisfaction) adalahl 

keadaan emosionall yang menyenangkanl atau tidakl menyenangkan 

bagaimanal para karyawanl memandang pekerjaanl mereka. Kepuasanl kerja 

mencerminkanl perasaan seseorangl terhadap lpekerjaannya. Luthans 

(2014:243), menyatakanl bahwa kepuasanl kerja adalahl hasil persepsil 

karyawan tentang seberapal baik pekerjaanl mereka melakukan lhal-hal 

lpenting. Selain itu, Mangkunegara (2017), menyatakanl bahwal kepuasanl 

kerjal adalahl suatul perasaanl yangl menyokongl ataul tidakl menyokongl diri 

karyawanl yang berhubunganl dengan pekerjaannyal maupun denganl 
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kondisi ldirinya, denganl demikian kepuasanl kerja dapatl berarti sebuahl 

rasa yangl muncul akibatl dari harapanl yang tercapail pada saatl melakukan 

lpekerjaan. 

Berdasarkan pemaparan di atas, kepuasan l kerja adalahl perasaan 

yangl muncul daril seorang karyawanl terhadap hasil timbal balik yang 

diterima dari perusahaan, dengan l banyaknya hasil yangl diyakini 

seharusnyal diterima oleh karyawanl tersebut. Kepuasanl kerja dapat diukur 

dengan menggunakan beberapa indikator. Afandi (2018) mendefinisikan 

indikatorl dari kepuasanl kerja adalahl sebagai lberikut : 

a. Pekerjaanl 

Isil pekerjaan yangl dilakukan seseorangl apakah memilikil elemen yangl 

memuaskan. 

b. Upahl atau Gaji 

Jumlahl bayaran yangl diterima seseorangl sebagai akibatl dari 

pelaksanaanl kerja apakahl sesuai denganl kebutuhan yangl dirasakan 

adill 

c. Promosil 

Kemungkinanl seseorang dapatl berkembang melaluil kenaikan ljabatan. 

d. Pengawasl 

Seseorangl yang senantiasal memberikan perintahl atau petunjukl dalam 

pelaksanaanl kerja. 

Faktor-faktorl yang mempengaruhil kepuasan lkerja, Afandi (2018;73) 

adalah sebagail lberikut: 
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1.) Pemenuhanl Kebutuhanl (Needs lFulfillment) 

Kepuasanl ditentukanl olehl tingkatanl karakteristik pekerjaanl 

memberikanl kesempatanl padal individul untukl memenuhil 

lkebutuhannya. 

2.) Perbedaanl (lDiscrepancies) 

Kepuasanl merupakanl suatul hal yang memenuhil harapan. Pemenuhanl 

harapan mencerminkanl perbedaan antara apal yang diharapkanl dana 

apal yang diperolehl individu daril pekerjaanya. Bilal haraapan lebihl 

besar daril apa yangl diterima orangl tidak akanl puas, sebaliknyal 

individu akanl puas bilal menerima manfaatl di atas lharapan. 

3.) Pencapaian Nilail (Values Attaimens) 

Kepuasanl merupakan hal daril persepsi pekerjaanl memberikan 

pemenuhanl nilai kerjal individual yangl lpenting. 

4.) Keadilanl (lEquity) 

Kepuasanl merupakanl fungsil daril seberapal adill individul diperlakukanl 

dil tempatl lkerja. 

5.) Budayal Organisasil (organizationl Culture) 

Dalaml sebuahl organisasil yang terjalinl budayal kerjal yangl baikl danl 

harmonisl makal pegawai akanl merasa puasl bekerja danl berupaya 

bekerjal dengan lbaik. 

Nitisemito (2019, hlm. 89) berpendapat l bahwa apabilal suatu 

perusahaanl mampu mempengaruhil kepuasan lkerja, makal perusahaan 
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tersebutl akan memperolehl banyak manfaatl yang dil antaranya adalah l 

sebagai lberikut: 

1.) Pekerjaanl akan lebihl cepat dil selesaikan 

Disamping manfaatl mentah-mentahl dari pekerjaanl yang lebihl cepat 

ldiselesaikan, hall tersebut jugal akan sangatl berperan dalaml 

pengurangan bebanl kerja (karenal telah terselesaikanl tepat waktul tanpa 

menyital waktu llebih) 

2.) Kerusakanl akan dapatl dikurangi 

Kerusakanl dapat dikurangil dengan maksut pekerjaanl yang memilikil 

risiko dapatl dikurangi sehinggal dapat membuatl kepuasan karyawanl 

dalam lbekerja. 

3.)  Absensil dapat diperkecill 

Kepuasanl kerja karyawanl sangat berpengaruhl pada absensil dimana 

jikal kepuasan kerjal karyawan tinggil tingkat absensil akan terusl turun 

dikarenakanl karyawan lbersemangat. 

4.) Perpindahanl karyawan dapatl diperkecil 

Perpindahanl karyawan diperkecill dikarenakan karyawanl merasa puasl 

dan senangl dengan pekerjaanl yang ldilakukan. 

5.) Produksivitas kerjal dapat ditingkatkanl 

Produktivitasl kerja dapatl meningkat dikarenakanl adanya semangatl 

kerja yangl dipacu kepuasanl kerja karyawanl yang terbilangl tinggi.  
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B. Telaah Penelitian Sebelumnya 

Beberapa penelitianl terdahulu yangl menjadi alat penunjang dari 

analisis sekaligus landasan teori di dalaml penelitian inil adalah sebagail 

berikut: 

Ayu dan Wijaya (2019) melakukan penelitian tentang pengaruh l 

kepemimpinan ltransformasional, lintegritas, kompetensil dan komitmenl 

organisasi terhadapl kinerja karyawanl pada lPT. Goldenl Riau Jayal Pekanbaru. 

Penelitianl ini menggunakanl metode lkuantitatif. Populasil dalam penelitianl 

adalah 52 orang karyawanl yang keseluruhannya menjadil sampel lpenelitian. 

Alatl analisis yangl digunakan yaitu Uji lRegresi, Uji T, Uji F dan Uji R. Hasill 

dari penelitianl ini adalahl kepemimpinan transformasional tidakl berpengaruh 

terhadapl kinerjal karyawan. Integritas dan kompetensi berpengaruh l positif 

terhadapl kinerja karyawanl secara parsial. Serta komitmenl organisasi yang 

tidak berpengaruhl terhadap kinerjal karyawan. 

Arista dan Kurnia (2019) melakukanl penelitian tentangl pengaruhl 

motivasi, employeel engagement danl stresl kerja terhadapl kinerjal karyawanl 

denganl kepuasanl kerjal sebagail variabell moderasi. Populasil dalam penelitianl 

ini adalahl 93 orang karyawanl yang keseluruhannya menjadi sampell 

penelitian. Alat analisis yangl digunakan yaitu Uji Regresi, Uji T, Uji l F danl 

Uji R. Hasill dari penelitianl ini menunjukkanl bahwa motivasil dan stres kerjal 

berpengaruh positif terhadapl kinerja karyawanl secara lparsial. Namun 

employee engagement tidakl berpengaruh terhadapl kinerja karyawanl dan juga 

kepuasanl kerja. Motivasi berpengaruhl positif terhadapl kepuasan lkerja. 
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Namun stres kerjal memiliki pengaruh negatif terhadap l kepuasan lkerja. 

Kepuasan kerjal memiliki pengaruh positifl terhadap kinerjal karyawan.  

Hadi dan Mahadika (2019) melakukan l penelitian tentangl pengaruh 

keterlibatanl karyawan, lingkungan kerjal dan budaya perusahaan terhadapl 

kinerja karyawanl pada PT. Jolin Permata Buana Kota Batam. Penelitianl ini 

menggunakanl metode kuantitatifl dan dibantu dengan program PLS dalam 

analisa data. Populasil dalam penelitianl ini adalahl 58 orangl karyawan yang 

keseluruhannya menjadi sampell penelitian. Alat analisisl yang digunakanl 

yaitu Uji Regresi, Uji T, Uji F dan Uji R. Hasill dari penelitianl ini adalah 

keterlibatan kerjal berpengaruh negatif terhadapl kinerja lkaryawan. Selain itu 

dalaml penelitian inil lingkungan kerjal juga berpengaruhl positif terhadapl 

kinerja lkaryawan. Serta budaya kerjal juga terbukti berpengaruhl positif 

terhadapl kinerja lkaryawan. 

Marimin dan Santoso (2020) melakukan penelitian tentang analisis l 

pengaruh kepuasanl kerja, komitmenl organisasi danl keterlibatan kerjal pada 

kinerjal karyawan Bankl Muamalat lSurakarta. Penelitianl ini merupakanl jenis 

penelitianl explanatory danl menggunakan metodel kuantitatif. Populasil dalam 

penelitianl ini adalahl 60 karyawan yang keseluruhannya menjadi sampel 

penelitian. Alat analisis yang digunakan yaitu Uji Regresi, Uji t, Uji F dan Uji 

R. Hasil dari penelitian ini adalah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Selain itu dalam penelitian ini, komitmen organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Serta keterlibatan kerja 

berpengaruhl positif terhadapl kinerja lkaryawan. 
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Yusnar dkk (2021) melakukanl penelitian tentangl pengaruh kecerdasan 

emosional, organizationall citizenship lbehavior, keterlibatan kerja terhadapl 

kinerja perawat RSUD Majenang. Penelitianl ini menggunakanl metode 

penelitian lkuantitatif. Populasil dalam penelitianl ini adalahl 115 orang 

karyawan yang keseluruhannya menjadi sampel penelitian. Alatl analisis yangl 

digunakan yaitu Ujil Regresi, Ujil t, Uji Fl dan Uji R. Hasill dari penelitianl ini 

adalah kecerdasan emosional berpengaruhl positif terhadapl kinerja lkaryawan. 

Organizational citizenship juga berpengaruhl positif terhadapl kinerja 

lkaryawan. Namun dalam penelitian ini keterlibatan kerja l tidak berpengaruhl 

terhadap kinerjal karyawan. 

Fauziek dan Yanuar (2021) melakukan l penelitian tentangl pengaruhl 

kepuasan kerjal terhadapl kinerjal karyawanl denganl stres kerjal sebagail 

variabell lmediasi. Penelitianl ini menggunakanl metode lkuantitatif. Populasil 

dalam penelitianl ini adalahl 75 orangl karyawan yang keseluruhannya menjadi 

sampel penelitian. Alatl analisis yangl digunakan yaitu Ujil Regresi, Ujil t, Uji Fl 

dan Uji R. Hasill dari penelitianl ini menunjukkanl bahwa kepuasanl kerja 

berpengaruhl negatif signifikanl terhadap stresl kerja. Selain itu stresl kerja juga 

berpengaruhl negatif signifikanl terhadap kinerjal karyawan. Kepuasanl kerja 

juga tidakl berpengaruh terhadapl kinerja lkaryawan. Akanl tetapi, stresl kerja 

dapatl memediasi pengaruhl kepuasan kerjal terhadap kinerjal karyawan. 

Astuti (2022) melakukanl penelitianl tentangl pengaruh employeel 

engagement terhadapl kinerja karyawanl yang dimediasi kepuasanl kerja. 

Metodel yang digunakanl dalam penelitianl ini adalahl metode kuantitatifl dan 
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dibantu dengan program PLS dalam analisa data. Populasil dalam penelitianl 

ini sebanyak 72 orang karyawan l dan keseluruhannya menjadi sampell 

penelitian. Alat analisisl yang digunakanl yaitu Ujil Regresi, Ujil t, Ujil F danl 

Uji lR. Hasill dari penelitianl ini adalah employee engagement berpengaruhl 

positif terhadapl kinerja lkaryawan. Selain itu, employeel engagement 

berpengaruhl positif terhadapl kepuasan lkerja. Serta kepuasanl kerja 

berpengaruhl positif terhadapl kinerja lkaryawan. 

Handayani dan Ekhsan (2022) melakukan penelitian tentang peranl 

kepuasan kerjal sebagai mediasil pada pengaruhl komitmen organisasil terhadap 

kinerjal karyawan. Penelitianl ini menggunakanl metode penelitianl kuantitatif. 

Populasi dalam penelitianl ini adalahl 113 orang karyawan sedangkan 

sampelnya sejumlah 88 orang yang didapat dari rumus slovin. Alat analisisl 

yang digunakanl yaitu Ujil Regresi, Ujil t, Ujil F danl Uji R. Hasill dari 

penelitianl ini menunjukkan bahwal komitmen organisasi berpengaruhl positif 

terhadapl kinerja lkaryawan. Komitmen organisasi juga berpengaruh l positif 

terhadapl kepuasan lkerja. Selain itu kepuasan kerjal yang juga memilikil 

pengaruh terhadapl kinerja lkaryawan. Serta kepuasanl kerja yang terbukti 

memediasi pengaruhl komitmen organisasil terhadap kinerjal lkaryawan. 

C. Perumusan Hipotesis 

1. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Heinz (2022), Employee engagement adalah sebuah konsep 

dalam sumber daya manusia yang mengacu pada sejauh mana karyawan 

diinvestasikan, dimotivasi, dan bergairah dengan pekerjaan yang mereka 
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lakukan dan perusahaan tempat mereka bekerja. Maka dapat dipahami bahwa 

keterlibatan karyawan adalah sebuah kondisi dimana karyawan l merasa 

termotivasi denganl pekerjaannya. Seorang karyawan l yang memilikil rasa 

termotivasi akanl selalu ingin berpartisipasi dan merasa bersemnagat secara 

penuh atas pekerjaan tersebut, sehingga pada akhirnya kinerja karyawan 

tersebut dapat meningkat secara terus menerus. 

Berdasarkan teori atribusi, dijelaskan bahwa atribusi dibagi menjadi 

dua yaknil atribusi internall dan eksternal. Atribusil internal merupakanl 

inferensi yangl dibuat terkait lsikap, karakterl maupun pribadil seseorang. 

Sedangkanl atribusi eksternall merupakan inferensil yang dibuatl seseorang 

mengenai situasil dan kondisi. Employee engagement merupakan salah satu 

bentuk atribusi internal yang dapat membantu karyawan untuk senantiasa 

mengembangkan rasa tanggung jawabnya atas pekerjaan yang dimiliki. 

Mengacu pada penelitianl yang dilakukanl oleh Astuti (2022) bahwal employee 

engagement memilikil pengaruh positif terhadapl kinerja lkaryawan, didukung 

pula dengan hasill penelitian dari Marimin dan  Santoso (2020) yang juga 

menyatakan bahwal employee engagementl memiliki pengaruhl positif terhadapl 

kinerja lkaryawan. Hall ini menunjukkanl bahwa semakinl tinggi tingkat 

employeel engagement yangl dimiliki olehl seorang lkaryawan, makal kinerja 

yangl dihasilkan pun akanl semakin lbaik. Oleh karenanya hipotesis yangl dapat 

dirumuskan adalah: 

H1: Employee Engangement berpengaruh positif terhadap Kinerja 

    Karyawan. 
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2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Robinson (2016) mendifinisakan komitmenl organisasi sebagail suatu 

sikapl yangl merefleksikanl perasaanl sukal ataul tidakl suka daril karyawanl 

terhadapl lorganisasi. Komitmenl ini akan menjalin sebuah refleksi tak nampak 

yang secara langsung membuat karyawan selalu mengutamakan nilai dari 

organisasi atau perusahaan tersebut. Ketika karyawan dan perusahaan 

memiliki refleksi yang baik, maka akan timbul rasa nyaman dalam bekerja 

sehingga pada akhirnya karyawan tersebut dapat memberikan kinerja yang 

maksimal bagi perusahaan. 

Berdasarkan teori atribusi, dijelaskan bahwa atribusi dibagi menjadi 

dua yaknil atribusi internall dan eksternal. Atribusil internal merupakanl 

inferensi yangl dibuat terkait lsikap, karakterl maupun pribadil seseorang. 

Sedangkanl atribusi eksternall merupakan inferensil yang dibuatl seseorang 

mengenai situasil dan kondisi. Komitmenl terhadap organisasil merupakan 

salahl satu bentuk atribusi internal. Mengacu padal penelitian yangl dilakukan 

olehl Marimin dan Santoso (2020) bahwal komitmen organisasil memiliki 

pengaruh positifl terhadap kinerjal karyawan, didukung pula oleh hasil 

penelitian Handayani dan Ekhsan (2022) yang menyatakanl bahwa komitmenl 

organisasi memilikil pengaruh positifl terhadap kinerjal karyawan. Hall ini 

menunjukkan bahwal semakinl tinggi komitmenl organisasil yang terjalin antara 

karyawanl dengan perusahaanl atau organisasi tempatnya bekerja, makal kinerja 

yangl dihasilkan pun akanl semakin meningkat. Oleh karenanya hipotesisl yang 

dapatl dirumuskan adalahl: 
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H2: Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja 

    Karyawan. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Robbins dan Judge (2017) menyatakanl bahwal kepuasanl kerja adalahl 

sikap umuml terhadap pekerjaanl seseorang yangl menunjukkan perbedaanl 

antara jumlahl penghargaan yangl diterima karyawanl dan jumlahl yang 

karyawanl yakini seharusnyal diterima. Dapatl dikatakan bahwal karyawan akanl 

merasa puasl apabila kebutuhanl yang diinginkannyal dapat lterpenuhi. Semakinl 

besar kebutuhanl yang dapatl dipenuhi, makal kepuasan kerjal akan semakinl 

tinggi danl begitu jugal sebaliknya yang mana tingkat kepuasan ini pada 

akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan. 

Berdasarkan teori atribusi, dijelaskan bahwa atribusi dibagi menjadi 

dua yaknil atribusi internall dan eksternal. Atribusil internal merupakanl 

inferensi yangl dibuat terkait lsikap, karakterl maupun pribadil seseorang. 

Sedangkanl atribusi eksternall merupakan inferensil yang dibuatl seseorang 

mengenai situasil dan kondisi. Kepuasanl kerja merupakanl salah satul bentuk 

atribusi internal yangl muncul dari diri karyawan masing masing. Mengacu 

pada penelitianl yang dilakukanl oleh Astuti (2022) bahwal kepuasan kerjal 

memiliki pengaruhl positif terhadapl kinerja lkaryawan, didukung pula oleh 

hasil penelitian Marimin dan Santoso (2020) yangl menyatakan bahwal 

kepuasan kerjal memiliki pengaruh positifl terhadapl kinerja lkaryawan. Hall inil 

menunjukkanl bahwal semakinl tinggil rasa kepuasanl yangl dimiliki olehl 
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karyawanl makal kinerja yangl dihasilkan akanl semakin meningkat. Oleh 

karenanya hipotesis yang dapat dirumuskan adalah: 

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja 

    Karyawan. 

4. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja 

Employee engagement atau keterlibatan karyawan adalah sebuah 

kondisi dimana karyawanl merasa terikat denganl pekerjaannya. Seorang 

karyawanl yang memilikil rasa keterlibatan akanl selalu ingin berpartisipasi dan 

merasa bertanggung jawab secara penuh atas pekerjaan tersebut. Ketika 

seorang karyawan dapat menyelesaikan tanggung jawab dari pekerjaan yang 

karyawan tersebut sangat ingin terlibat di dalamnya, maka akan timbul rasa 

kepuasan atas pencapaian yang didapat oleh karyawan itu sendiri. 

Sebagaimana dijelaskan dalam teori atribusi, perilaku keterlibatan ini 

merupakan bentuk atribusi internal yang dapat memberikan dampak baik bagi 

perusahaan ataupun bagi karyawan tersebut. Salah satu bentuk dampaknya 

adalah kepuasan lkerja. Hall ini didukungl oleh hasill penelitian yangl dilakukan 

olehl Astuti (2022) bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi rasa 

keterlibatan yang dimiliki oleh karyawan maka kepuasan kerja yang 

dihasilkan akan semakin meningkat. Oleh karenanya hipotesis yang dapat 

dirumuskan adalah: 

H4: Employee Engagement berpengaruh positif terhadap Kepuasan 

    Kerja. 
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5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Komitmenl organisasil adalah sebuah bentuk keterlibatanl kerja, 

kesetiaanl dan perasaanl percaya padal nilai-nilail organisasi yang dimiliki oleh 

karyawan dengan selalu mengutamakan nilai dari organisasi atau perusahaan 

tersebut. Komitmen ini harus dibangun dengan sebaik baiknya agar suasana 

atau kondisi kerja yang ada dapat memenuhi harapan karyawan, salah satu 

caranya adalah dengan memberikan fasilitas yang mendukung pekerjaannya. 

Sebagaimana dijelaskan dalam teori atribusi, komitmen organisasi merupakan 

salah satu bentuk atribusi internal yang dapat mempengaruhi bagaimana 

perilaku karyawan. Ketika suasana kerja yang dihasilkan oleh adanya 

komitmen organisasi telah sesuai dengan harapan yangl dimiliki olehl 

karyawan, makal secara otomatis akanl timbul rasa kepuasan pada diri 

karyawan tersebut. Hall ini didukungl oleh hasil penelitianl yang dilakukanl oleh 

Handayani dan Ekhsan (2022) bahwal komitmen organisasil berpengaruh 

positifl terhadap kepuasanl kerja. Hall ini menunjukkan bahwal semakin baik 

komitmenl organisasi yang terbangun makal kepuasan kerja yangl dihasilkan 

akan semakin meningkat. Oleh karenanya hipotesis yang dapat dirumuskan 

adalah: 

H5: Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan 

    Kerja. 
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6. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan yang 

Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja 

Rasa keterlibatan yang dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannya 

merupakan sebuah keharusan yang sebaiknya dimiliki oleh setiap karyawan. 

Hal ini dikarenakan apabilal seorang karyawanl memiliki rasa keterlibatan 

yangl baik, makal karyawan tersebutl akan mengemban tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dengan sebaik baiknya. Namun dalam bekerja, 

karyawan juga memiliki hak untuk merasakan kepuasan atas pencapaian yang 

dimiliki. Pencapaian tersebut haruslah mendapatkan apresiasi yang sesuai 

sehingga karyawan tersebut dapat memperoleh kepuasan kerja atas hasil 

kerjanya. Ketika karyawan memiliki rasa puas yang tinggi, maka l kinerja yangl 

dihasilkan punl akan tinggil pula.  

Berdasarkanl teori atribusi, dijelaskan bahwa atribusi dibagi l menjadi 

dual yakni atribusi internall dan leksternal. Atribusi internall merupakanl 

inferensi yangl dibuat terkait lsikap, karakterl maupun pribadil seseorang. 

Sedangkanl atribusi eksternall merupakan inferensil yang dibuatl seseorang 

mengenai situasil dan kondisi. Baik employee engagement maupun kepuasan 

kerja merupakan dua faktor yang tergolong ke dalam atribusi internal sehingga 

pada akhirnya dapat mempengaruhi perilaku karyawan tersebut dalam bekerja. 

Perilaku inilah yang kemudian akan menentukan seberapa baiknya kinerjal 

yang dihasilkanl oleh karyawanl tersebut. Mengacu pada penelitianl yangl 

dilakukanl olehl Astuti (2022) bahwal kepuasan kerjal terbukti memediasil 
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pengaruh employee engagement terhadapl kinerja lkaryawan. Oleh karenanya 

hipotesis yang dapat dirumuskan adalah: 

H6: Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Employee Engagement 

    terhadap Kinerja Karyawan. 

7. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan yang 

Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja 

Komitmenl organisasi adalah kondisi yang harus diciptakan dengan 

sebaik baiknya dil dalam sebuah organisasil atau lperusahaan. Hall ini 

dikarenakan oleh adanya pengaruh antara kondisi yang ada dengan tingkat 

kenyamanan yang didapat oleh karyawan saat bekerja. Bukan hanya karyawan 

yang harus mengutamakan nilai nilai perusahaan namun perusahaan juga 

harus menjamin keberlangsungan kerja karyawan tersebut. Bagaimana 

baiknya komitmen yang terjalin antara perusahaan dengan karyawan inilah 

yang kemudian dapat memicu timbulnya rasa kepuasan dalam bekerja, 

sehingga pada akhirnya kinerjal yang dihasilkanl oleh karyawanl tersebut pun 

akanl meningkat. 

Berdasarkanl teori atribusi, dijelaskan bahwa atribusi dibagi menjadi 

dua yaknil atribusi internall dan eksternal. Atribusil internal merupakanl 

inferensi yangl dibuat terkait lsikap, karakterl maupun pribadil seseorang. 

Sedangkanl atribusi eksternall merupakan inferensil yang dibuatl seseorang 

mengenai situasil dan kondisi. Komitmen organisasi dan juga kepuasan kerja 

merupakan bentuk atribusi internal yang akan mempengaruhi bagaimana 

perilaku karyawan dalam bekerja. Perilaku inilah yang kemudian akan 
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H1 

H4 
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H1 

H3 
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H7 

H1 

H6 

H1 

menentukan seberapa baiknya kinerjal yang dihasilkanl oleh karyawanl 

tersebut. Mengacu pada penelitianl yang dilakukanl oleh Handayani dan 

Ekhsan (2022) bahwal kepuasan kerjal terbukti memediasil pengaruh komitmenl 

organisasi terhadapl kinerja lkaryawan. Oleh karenanya hipotesis yangl dapat 

dirumuskan ladalah: 

H7: Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Komitmen Organisasi 

         terhadap Kinerja Karyawan. 

D. Model Penelitian 

Berdasarkanl penjelasan landasanl teori danl penelitian terdahulul di atas, 

dapatl disusun suatul kerangka pemikiranl dalam penelitianl ini dengan variabell 

bebas ataul independen adalahl employee engagement (X1) danl komitmen 

organisasil (X2) denganl kepuasan kerjal (Z) sebagail variabell mediasil serta 

variabell terikat atau dependenl adalah kinerjal karyawan (Y). Berikutl adalah 

model penelitiannyal : 

Gambar 2. 1 

Model Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 Keterangan :  

Komitmen 

Organisasi (X2) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Employee 

Engagement 

(X1) 
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 Keterangan: 

 Y : Kinerja Karyawan 

 X1 : Employee Engagement 

 X2 : Komitmen Organisasi  

 Z : Kepuasan Kerja 

  : Berpengaruh tidak langsung 

  : Berpengaruh langsungl 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

A. Populasi dan Sampel 

Populasil adalah wilayahl generalisasi yangl terdiri atasl obyek yangl 

mempunyai kualitasl dan karakteristikl tertentu yangl ditetapkan olehl peneliti 

untukl dipelajari danl kemudian ditarikl kesimpulannya. Populasil dalam 

penelitianl ini adalahl 120 karyawanl KSP Utama Karya se-Karesidenan Kedu 

(Magelang, Muntilan, Temanggung, Wonosobo, Purworejo, Kebumen) 

Sampell yang dimaksud dalaml sebuah penelitianl adalah bagian dari 

populasil yang akan diteliti oleh peneliti. Dalaml penelitian inil metode 

penentuan sampell yang digunakanl adalah metode sampel ljenuh, Menurutl 

Sugiyono (2020). Samplingl jenuh adalahl teknik penentuanl sampel bilal semua 

anggotal populasi digunakanl sebagai lsampel. Denganl kata lainl sampling 

jenuhl bisa disebutl dengan lsensus, dimanal seluruh anggotal populasi sebanyak 

120 karyawan dijadikanl sebagai lsampel. 

B. Data Penelitian 

1. Jenis Data 

Dalaml penelitianl inil menggunakanl datal lkuantitatif. Sumberl datal 

pada penelitianl inil menggunakan datal primerl yaitul datal yang berasal 

langsungl daril sumber data melalui pengumpulan data danl berhubungan 

langsungl dengan masalahl penelitian yangl akan lditeliti. Hal tersebut bisa 

berupa wawancara atau penyebaran kuesioner.. 
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2. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan dari datal primer padal penelitian inil adalah 

denganl cara memberikan atau menyebarkan l kuisioner kepadal responden 

secara langsung. 

C. Variabel Penelitian dan Metode Pengukuran Variabel 

1. Variabel Penelitian 

Penelitian inil terdiri atas dual variabel yakni variabell independen, 

variabel mediasi danl variabel ldependen. Variabell independen adalahl 

variabell yangl mempengaruhi ataul menjadi sebabl perubahan dan 

munculnya variabell dependen, sedangkanl variabel mediasi adalah 

variabell penyela yangl terletak dil antara variabell dependen danl variabel 

independen, sehinggal variabel independenl tidak langsungl mempengaruhi 

berubahnyal atau timbulnyal variabel ldependen. Dalaml penelitian inil yang 

termasuk kedalam variabell independen adalahl employee engagement dan 

komitmenl organisasi dengan variabell mediasi kepuasanl kerja serta 

variabell dependen berupa kinerjal karyawan. 

2. Metode Pengukuran Variabel 

Pengukuran variabel pada pengkajian hasil kuisioner dilakukan 

dengan menggunakan skala likert. Skala likert dipergunakan dengan 

menaksir perilaku, anggapan dan tanggapan informan ataupun sekelompok 

kejadian sosial (Sugiyono, 2018). Setiap indikator dari variabel penelitian 

akan dituangkan dalam bentuk pertanyaan dengan lima kategori jawaban 

yang perhitungan skor nya adalahl sebagai lberikut: 
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a. Sangatl Setuju (SS) diberil skor l5.  

b. Setujul (S) diberil skor l4. 

c. Netrall (N) diberil skor l3. 

d. Tidakl Setuju (TS) diberil skor l2.  

e. Sangatl Tidak Setujul (STS) diberil skor l1. 

D. Definisi Operasional 

Definisil operasional adalahl definisi yangl diberikan kepadal suatu 

variabell dengan caral memberikan artil atau menspesifikan kegiatanl yang 

diperlukanl untuk mengukurl variabel ltertentu. Definisil operasional berfungsi 

untukl menyamakan kemungkinanl pengertian yangl beragam agar tidak terjadi 

kesalah pahaman, berikut adalah definisi operasional dalaml penelitian inil : 

1. Kinerjal Karyawan 

 Kinerjal karyawan merupakanl presepsi responden mengenai hasill 

atau prestasi kerjal yang dapat dicapail oleh lkaryawan, dapat dilihat secara 

nyata secara kualitas dan kuantitasnya, mengacu pada satuan kerja yang 

telah ditetapkan dengan mempertimbangkan aspek efektivitas dan sikap 

bertanggung jawab. Kinerja yang dihasilkan oleh karyawan KSP Utama 

Karya akan menentukan keberhasilan tercapainya tujuan perusahaan yakni 

pemenuhan target kredit setiap periode waktu tertentu. Menurut Sutrisno, 

E (2019) indikator dari kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

a. Hasil kerja 

b. Pengetahuan Pekerjaan 

c. Inisiatif 



40 
 

 

 

d. Kecekatan Mental 

2. Employee Engagement 

Employee Engagement merupakan presepsi responden mengenai 

bentuk sikap emosional seorang karyawan terhadap perusahaan atau 

organisasi tempatnya bekerja, dimana karyawan tersebut benar benar 

perduli, merasa terikat dan bertanggung jawab, tidak bekerja hanya untuk 

gaji melainkan murni untuk berkontribusi secara maksimal. Menurut 

Schaufeli et. al (2013) indikator dari employee engagement adalah sebagai 

berikut :  

a. Aspek Vigor 

b. Aspek Dedication. 

c. Aspek Absorption. 

3. Komitmenl Organisasi 

Komitmenl organisasi merupakanl presepsi responden mengenai 

dimensil perilaku yangl muncul dari diri karyawan yang berbentuk rasa 

keterlibatan terhadap organisasi dan dapat digunakan dalam penilaian 

kecenderungan karyawan sebagai upaya untuk bertahan pada organisasi 

tersebut. Mayer & Allen (1991), mendefinisikan indikator dari komitmenl 

organisasi adalah sebagail berikut :  

a. Komitmenl Afektif.  

b. Komitmenl Berkesinambungan. 

c. Komitmenl Normatif. 
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4. Kepuasanl Kerja 

Kepuasanl kerja merupakanl presepsi respondenl mengenai perasaanl 

yang muncul daril seorang karyawanl terhadap hasil timbal balik yang 

diterima dari perusahaan, dengan banyaknya hasil yang diyakini 

seharusnya diterima oleh karyawan tersebut. Afandi (2018), 

mendefinisikan indikator dari kepuasanl kerja adalah sebagail berikut : 

a. lPekerjaan. 

b. Upahl atau Gaji  

c. lPromosi. 

d. Pengawas. 

E. Metode Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

 Uji validitasl pengujian yangl menunjukkan sejauhl mana alatl 

pengukur yangl kita gunakanl mampu mengukurl apa yangl kita inginl 

ukur danl bukan mengukurl yang llain. Ujil validasi digunakanl untuk 

mengukurl sah ataul valid tidaknyal suatu kuessioner. Suatul kuesioner 

dikatakanl valid jikal pertanyaan padal kuesioner mampul untuk 

mengungkapl sesuatu yangl akan diukurl oleh kuesionerl tersebut 

(Ghpzali, 2018). Ujil validasi diukurl menggunakan Pearsonl 

Correlation, Rahma et al (2015). Pengukuranl validitas daalam 

penelitianl ini dilakukanl dengan menggunakanl bivariate Person 

(Productl Moment lPearson) yaknil Teknik korelasil dengan menghitungl 
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korelasi antaral skor lmasing-masingl butur pertanyaanl dengan totall 

skor. Ujil validasi dapatl dikatakan validl apabila signifikanl < l0,05l atau 

l5%. Hasill Pearson Correlationl sig. l0,05l = tidakl valid hasill Pearson 

Correlationl < lsig. l0,05l = lvalid. 

Adapunl kriteria ujil validasi adalahl : 

1) Apabilal r hitungl > rl tabel, makal item kuesioner tersebutl valid. 

2) Apabilal r hitungl < rl tabel, maka item kuesioner tersebut l tidak 

lvalid. 

b. Uji Reliabilitas 

  Uji reliabilitasl adalah alatl untuk mengukurl suatu kuesionerl 

yang merupakanl indikator daril konstruk ataul variabel. Suatul 

kuesioner dikatakanl reliabel ataul handal jikal jawaban seseorangl 

terhadap pertanyaan adalahl konsisten ataul stabil daril waktu kel waktu. 

Rehabiitas suatul pengukuran menyatakanl sejauh manal penguuran 

tersebutl tanpa kesalahanl dan karenal itu menanggungl konsistensi 

pengukuranl sepanjang waktul serta dil berbagai poinl pada instruenl 

tersebut (Ghozali, 2018). 

  Padal penelitian inil pengukuran reliabilitasl dibuktikan denganl 

menguji konsistensil dan lstabilitas. Alphal cronbach’ adalahl koefisien 

keandalanl yang menunjukkanl seberapa baik iteml dalam suatul 

kumpulan secaral positif berkolerasil satu samal lain. Alphal cronbach’s 

dihitungl dalam hall rata-ratal interkorelasi antarl item yangl mengukur 

konsepl (Sekaran & Bougie, 2017). Ghozali (2018) Menunjukkan l 
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bahwa Alphal cronbach’s daapat diterimal jika > l0,6. Semakinl dekat 

alphal cronbach’s denganl 1, semakinl tinggi kedalaman konsistenl 

internal. Ujil reliabilitas inil diolah menggunakanl spftware SPSSl 23.0l 

for lWindows.  

2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Alatl analisis yangl digunakan dalaml penelitian inil adalah SPSS 

25.0 denganl pengujian regresil linier bergandal untuk mengetahuil pengaruh 

dari faktor faktor dalam penelitian (Sugiyono, 2010). Regresil linier 

bergandal digunakan pada penelitianl yang  memiliki variabel bebas yaitu 

lebih dari satu.   

Y = a +       +       + Z + e 

Z = a +       +        + e 

Keterangan : 

Y  : Kinerja Karyawan 

a  : Konstanta 

   : Employee Engagement 

   : Komitmen Organisasi 

     : Koefisiensi Regresi 

Z : Kepuasan Kerja 

e : Eror 

 

 

 



44 
 

 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji Koefisien Determinasi (R²) 

 Ghozali (2018:97) menjelaskan bahwa koefisienl determinasi 

berguna untukl memberikan pengetahuan mengenai kemampuan dari 

bentuk pengecekan dalam pemberian keterangan aneka variabel l 

dependen. Nilail koefisien determinasil adalah antaral nol danl satu. 

Nilail R² yangl kecil menunjukkanl bahwa kemampuanl variabel 

independenl dalam menjelaskanl variabel dependenl yang lterbatas. Nilail 

R² yangl mendekati angka satul menunjukkan bahwal variabel 

independenl memberikan hampirl semua informasil yang dibutuhkanl 

untuk memprediksil variasi variabell dependen. Maka dalam hal ini 

pengecekan dilakukan dengan menggunakan l adjusted R²l berkisar 

antaral 0 hingga l1. Apabila angka adjustedl R² mendekatil angka 1 

artinya kapabilitas dari model adalah baik. 

b. Uji F (Goodness Of Fit) 

Ujil F digunakanl untuk mengukurl ketepatan fungsil regresi 

dalaml menaksir nilail aktual (goodnessl of lfit) (Ghozali, 2018). Ujil F 

berfungsil untuk mengetahuil apakah modell yang digunakanl telah 

cocokl atau ltidak. Penentuanl kriteria ujil F didasarkanl pada 

perbandinganl antara Fl hitung danl F ltabel. Pengujianl dilakukan 

denganl menggunakan signifikansi level l0,05l atau 5%. Kriterial 

keputusan yangl digunakan adalahl sebagai lberikut:  
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1. Apabilal probabilitas signifikansil > l0.05, makal Ho diterimal dan Hal 

ditolak.  

2. Apabilal probabilitas signifikansil < l0.05, makal Ho ditolakl dan Hal 

diterima. 

 

c. Uji Parsial (Uji t) 

 Menurut Ghozali (2018:98) ujil t ini bertujuanl untuk mengetahuil 

pengaruh parsial ataul pengaruh lmasing-masingl variabel independenl 

terhadap variabell dependen dan melihat apakah hipotesisl diterima atau 

tidak dengan cara membandingkan       dan         Perhitungan 

kemudian dibandingkan dengan        tingkat kesalahan 0,05. Penentuan 

nilai        menggunakanl tingkat signifikansil 5% denganl derajat 

kebebasanl df = ln-1, dimanal n adalahl jumlah lsampel. Penentuan ini dapat 

dilihat pada nilai t di dalam tabel Coefficients, kriteria pengambilan 

keputusannya adalah : 

Ha : Jika         >        ataul p valuel < al = 0,05, makal Ho ditolakl 

atau Hal diterima. Artinyal variabel independenl secara individual 

berpengaruhl terhadap variabell dependen. 

Ho : Jikal         <        ataul p valuel > al = 0,05, makal Ho diterima 

atau Ha lditolak. Artinya variabell independen secara individual tidakl 

berpengaruh terhadapl variabel ldependen. 
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Gambar 3. 1 

Penerimaan Hipotesis 

 

 

d. Uji Mediasi (Uji Sobel) 

  Pengujianl hipotesis mediasil dilakukan denganl menggunakan ujil 

sobel. Sobell test menghendakil asumsi jumlahl sampel besarl dan nilail 

koefisien mediasil berdistribusi normall (Ghozali, 2018). Ujil sobel 

dilakukanl dengan cara mengujil kekuatan  pengaruhl  tidak  langsungl  

variable independent Xl  ke  Variabel dependen Yl  melalui variable 

mediasi  lZ.  Sobell  test  dapatl  diketahui melaluil perhitungan daril 

rumus berikutl ini: 

                        

Keteranganl : 

 Sabl = besarnyal standar errorl pengaruh tidakl langsung. 

 al = jalurl variabel independenl (X) denganl variabel mediasil (Z) 

 bl = jalurl variabel mediasil (Z) denganl variabel dependenl (Y) 

 sal  = standarl error koefisienl a 

 sbl = standarl error koefisienl b 

Ha diterima 
Ha diterima 
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Untukl menguji signifikansi padal pengaruh tidakl langsung makal 

dilakukan penghitunganl nilai tl dari koefisienl ab denganl rumus sebagail 

berikut: 

  
  

   
 

Nilail         yangl diperoleh kemudianl dikonfirmasikan denganl        

Apabilal           >         dengan tigkat signifikanl (α) l0,05l maka dapatl 

ditarik kesimpulan bahwal terdapat pengaruh variabel mediasi l (Z) 

dalaml memediasi hubunganl variabel independenl (X) denganl variabel 

dependenl (Y). Untuk memudahkan dalam menghitung sobel test, maka 

penulis menggunakan alat bantu kalkulator sobel.  
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitianl dimaksudkan untukl mengetahui pengaruhl employee 

engagement danl komitmen organisasil terhadap kinerjal karyawan denganl 

kepuasan kerjal sebagai variabell mediasi. Dilihat daril hasil analisisl data, maka 

dapatl disimpulkan : 

1. Employeel engagement berpengaruhl positif terhadapl kinerja lkaryawan. 

2. Komitmen organisasi tidak berpengaruhl terhadap kinerjal karyawan. 

3. Kepuasanl kerja berpengaruhl positif terhadapl kinerja lkaryawan. 

4. Employee engagement berpengaruhl positif terhadapl kepuasan lkerja. 

5. Komitment organisasi berperngaruh positifl terhadap kepuasanl kerja. 

6. Kepuasanl kerja memediasil pengaruh employee engagement berpengaruhl 

positif terhadapl kinerja lkaryawan. 

7. Kepuasanl kerja memediasil pengaruh komitment organisasi l berpengaruh 

positif terhadapl kinerja lkaryawan. 

B. Keterbatasan Penelitian 

1. Dalaml proses pengambilanl data informasil yang diberikanl responden 

melaluil kuesioner masihl terdapat jawabanl kuesioner yangl tidak lkonsisten. 

Karenal Karena respondenl yang cenderungl kurang telitil terhadap 

pernyataanl yang adal sehingga terjadil tidak konsistenl terhadap jawabanl 

kuesioner. Hall ini bisal diantisipasi penelitil dengan caral mendampingi danl 
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mengawasi respondenl dalam memilihl jawaban agarl responden fokusl 

dalam menjawabl pernyataan yangl ada. 

C. Saran 

1. Penelitianl selanjutnya diharapkan dapat menambahl atau mengganti 

variabell mediasi yangl dapat mempengaruhil kinerja karyawanl antara lain 

Motivasi, Kepemimpinan dan Stres Kerja ataul variabel lainl yang tidakl 

dimasukan dalaml penelitian inil serta berhubungan denganl kinerja 

lkaryawan. Penelitianl selanjutnya diharapkan dapatl memperluas objekl 

penelitian dengan menggunakan jenis perusahaanl yang lberbeda. 

2. Diharapkan perusahaan mampu memberi apresiasi  untuk kinerja 

karyawan  seperti   memberikan bonus, insentif dan reward ketika 

karyawan bekerja secara loyalitas terhadap perusahaan supaya karyawan 

dapat memberikan kontribusi secara maksimal. 

3. Diharapkan perusahaan mampu menjalin hubungan yang baik dengan 

karyawanya agar karyawan merasa mempunyai rasa keterlibatan dengan 

perusahan, sehingga karyawan mampu berkomitmen dengan baik dan 

komitmen tersebut bisa menunjang kinerja karyawan yang bertujuan untuk 

memaksimalkan perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
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