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PENGARUH EMPLOYEE ENGAGEMENT DAN KOMITMEN
ORGANISASIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT. PLN CABANG
BANDUNG

Elan Rusnendar' Firna Maulina?
elanrusnendar@unibi.ac.id Firnamauliana95@gmail.com
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Informatika dan Bisnis Indonesia

Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh dari Employee Engagement dan
Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan di PT. PLN cabang Bandung. Penelitian ini
menggunakan jenis penelitian deskriptif dan verifikatif dengan pendekatan kuantitatif. Populasi pada
penelitian ini adalah Customer Service Officer di PT. PLN cabang Bandung yang berjumlah 105
orang. Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel dengan teknik Probability Sampling dan
teknik Simple Random Sampling dengan jumlah 83 responden yaitu. Data diperoleh dengan
menggunakan kuesioner. Hasil penelitian menunjukan bahwa berdasarkan hasil uji t dalam pengujian
parsial (1) diperoleh nilai t hitung untuk Employee Engagement adalah 464 lebih kecil dari t tabel
sebesar 1,658 sehingga dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement tidak terlalu berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan di PT. PLN cabang Bandung. (2) hasil pengujian Komitmen
Organisasional diperoleh nilai t hitung sebesar 2.149 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,658,
sehingga dapat disimpulkan bahwa Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan di PT. PLN cabang Bandung. (3) Dalam pengujian secara simultan (uji f) didapat nilai F
hitung sebesar 2,967 nilai tersebut lebih besar dari nilai F tabel sebesar 3,11, sechingga dapat
disimpulkan bahwa FEmployee Engagement dan Komitmen Organisasional secara simultan
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT. PLN cabang Bandung. Penelitian ini menunjukan
bahwa Employee Engagement dan Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan.

Kata Kunci : Employee Engagement, Komitmen Organisasional, Kinerja Karyawan
Abstract

The purpose of this research was to analyze the effect of Employee Engagement and
Organizational Commitment on Employee Performance at PT. PLN Bandung branch. This research
uses descriptive and verification research with a quantitative approach. The population in this
research is the Customer Service Officer at PT. PLN Bandung branch, totaling 105 people. The
sample in this research used a sample with Probability Sampling technique and Simple Random
Sampling technique with the number of 83 respondents. Data were obtained using a questionnaire.
The results of the study show that, based on the results of the T test in partial testing is. (1) Obtained
the value of t arithmetic for Employee Engagement is 464 smaller than t table of 1.658 so that it can
be concluded that Employee Engagement does not significantly affect the Employee Performance at
PT. PLN Bandung branch. (2) The results of testing Organizational Commitment obtained t count
value of 2.149 is higher than the value of t table of 1.658, so it can be concluded that Organizational
Commitment influences Employee Performance at PT. PLN Bandung branch. (3) In simultaneous
testing (test f) obtained the calculated F value of 2.967 that value is higher than the F table value of
3.11, so that it can be concluded that Employee Engagement and Organizational Commitment
simultaneously affect the Employee Performance at PT. PLN Bandung branch. This research shows
that Employee Engagement and Organizational Commitment affect Employee Performance.

Keywords: Employee Engagement, Organizational Commitment, Employee Performance
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1. PENDAHULUAN

Dalam sebuah perusahaan, Sumber Daya
Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor
yang sangat penting. Hal ini disebabkan karena
SDM  merupakan alat penggerak suatu
perusahaan dalam pencapaian tujuan yang telah
ditentukan. Untuk mencapai tujuan tersebut
setiap perusahaan harus mempersiapkan
SDMnya dalam menghadapi segala perubahan-
perubahan yang terjadi. SDM merupakan salah
satu aset sebuah perusahaan yang paling
berharga, karena dengan SDM yang baik maka
diharapkan mampu untuk melaksanakan semua
tantangan yang datang baik dari dalam maupun
luar perusahaan untuk mencapai tujuan
perusahaan. SDM yang berkualitas diperlukan
karena bagaimanapun tingginya suatu teknologi
dan  berbagai sistem komputer yang
dipergunakan dalam kegiatan usaha.

Kunci dari hal ini adalah kemampuan
manager berusaha dalam menggerakan orang-
orangnya agar mampu berkontribusi secara
maksimal melalui kesadaran yang dibangun dari
perilaku Employee Engagement. Karyawan rela
memberikan yang terbaik bagi perusahannya
untuk mendukung keberhasilan. Begitu pula
dengan PT. PLN vyaitu sebagai perusahaan
BUMN di Indonesia yang bertugas menyuplai
serta mengatur pasokan listrik. Perusahaan ini
pun merupakan satu satunya perusahaan milik
pemerintah yang melayani jasa kelistrikan, oleh
karena itu mempunyai hak terhadap penjualan
listrik di Indonesia yang mengacu berdasarkan
Undang-Undang 30 Tahun 2009 tentang
ketenagalistrikan (Lembaga Negara Republik
Indonesia Tahun 2009 Nomor 133) yang
selanjutnya disebut dengan Undang-Undang
ketenagalistrikan. Tidak dapat dipungkiri
kebutuhan akan tenaga listrik mencakup semua
elemen manusia. Setiap tahunnya kebutuhan
akan listrik di Indonesia terus meningkat,
sebagai akibat dari peningkatan kualitas
kesejahteraan masyarakat diiringi juga oleh
perkembangan industri di Indonesia. Sementara
PT. PLN memiliki keterbatasan dalam
memenuhi peningkatan akan kebutuhan listrik
tersebut.

Namun tentunya PT. PLN terus-menerus
tetap melakukan upaya untuk memenuhi
kebutuhan listrik secara bertahap keseluruh

pelosok negeri. Beberapa usaha telah dilakukan
seperti memanfaatkan berbagai energi alternatif
untuk dapat menghasilkan pasokan listrik yang
cukup. Sekarang ini setiap perusahaan dituntut
agar selalu meningkatkan  produktivitas
pelayanannya, untuk itu PT.PLN terus berupaya
meningkatkan  produktivitas  pelayanannya
dalam penyediaan listrik. Melihat banyaknya
keluhan-keluhan dari pelanggan mengenai
pelayanan listrik selama ini.

PT. PLN memiliki spesifikasi tugas
khusus dalam hal mendukung dan melayani
masyarakat  Indonesia untuk  memenuhi
kebutuhan energi listrik dalam sebuah tim yang
profesional, high skilled, bertanggung jawab,
disiplin, inisiatif tinggi dan memiliki kepiawaian
dalam bidangnya. Maka dalam perusahaan yang
memiliki SDM yang handal akan mendukung
kinerja  perusahaan  tersebut. = Terdapat
keterlibatan dari berbagai faktor yang turut
mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu baik
faktor yang berasal dari dalam dirinya atau
faktor yang berhubungan dengan lingkungan
organisasi  atau  perusahaan.  Keduanya
memberikan peran bagi karyawan  dalam
memposisikan dirinya guna berkontribusi pada
perusahaan tempat dimana ia bekerja.

Menurut Mangkunegara dalam Hamid
(2015 : 1) Kinerja adalah “hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam  melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Menurut Mangkunegara
(2011:67)

Kinerja pada dasarnya merupakan faktor
kunci guna mengembangkan suatu organisasi
secara efektif dan efisien, karena adanya
kebijakan atau program yang lebih baik pada
sumber daya manusia yang ada dalam
organisasi.

Dalam penelitian ini, peneliti memilih PT. PLN
cabang Bandung sebagai obyek penelitian
karena PT. PLN merupakan suatu badan usaha
milik Negara (BUMN) sebagai penyedia listrik
satu-satunya di Indonesia, yang melayani
kebutuhan masyarakat Indonesia akan energi
listrik secara professional. PLN berada dalam
lindungan pemerintah sehingga terpantau oleh
pemerintah, begitu pun dengan karyawannya.
Oleh karena itu, apabila kinerja karyawannya
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menurun maka akan berdampak terhadap
layanan jasa yang dihasilkan.

2. KAJIAN PUSTAKA

A. Kinerjaa Karyawan

Pengertian kinerja menurut para ahli
diantaranya yaitu menurut Menurut
Mangkunegara dalam Hamid (2015 : 1)

Kinerja adalah “hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.*

Sedangkan menurut Simanjuntak
(2014:61) yang mengemukakan bahwa kinerja
adalah
“Tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan
tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat
pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan
tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah
keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk
meningkatkan  kinerja  perusahaan  atau
organisasi, termasuk kinerja masing-masing
individu dan kelompok kerja di perusahaan
tersebut.”

Menurut Mangkunegara (2010:116)

kinerja karyawan dapat diukur dengan kuantitas,
kualitas, efisiensi, standar professional,
kemampuan, penilaian, ketepatan, pengetahuan,
dan kreativitas.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan adalah proses evaluasi seberapa baik
karyawan mengerjakan pekerjaan mereka
hingga menghasilkan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas, dan terdapat beberapa indikator
yang sangat penting bagi kinerja karyawan yaitu
kuantitas kerja, kualitas kerja, tanggung jawab,
kerja sama, dan inisiatif.

B. Employee Engagement

Suatu organisasi akan dikatakan berhasil
ketika seluruh karyawannya mempunyai rasa
keterikatan pada perusahaan, dengan begini
maka akan timbulnya motivasi yang secara tidak
langsung akan meningkatkan kinerja pada
karyawan tersebut. Employee engagement
merupakan gagasan dalam perilaku organisasi

yang menjadi daya tarik dalam beberapa tahun
akhir ini.

Employee engagemet menurut Kahn
dalam Nusatria (2014:4) engagement merupakan
gagasan multidimensi. Karyawan dapat secara
emosi, kognitif, atau fisik terikat. Engagement
terjadi ketika seseorang secara sadar waspada
dan secara emosi terhubung dengan orang lain.
Disengaged employee, disisi lain melepaskan
diri dari tugas kerja dan menarik diri secara sadar
dan penuh perasaan baik untuk bekerja dan
berinvestasi.

Definisi lain menurut Kreitner & Kinicki

(2014:168) employee engagement adalah
keterlibatan,  kepuasan, dan  antusiasme
seseorang untuk bekerja. Dengan antusiasme
yang tinggi dalam suatu organisasi atau suatu
hubungan pekerjaan maka karyawan akan
mungkin melakukan upaya ekstra untuk
melakukan pekerjaannya.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa Employee
Engagement merupakan gagasan dalam perilaku
organisasi yang menjadi daya tarik dan
merupakan hubungan emosional yang tinggi
yang dirasakan oleh karyawan terhadap
organisasinya yang mempengaruhi karyawan
dalam melakukan usaha yang lebih besar untuk
pekerjaannya dan keberhasilan perusahaan

C. Komitmen Organisasional

Menurut Gibson (2008:115) komitmen
terhadap organisasi melibatkan tiga sikap : (1)
Identifikasi dengan tujuan organisasi, (2)
perasaan  keterlibatan dalam  tugas-tugas
organisasi dan (3) perasaan loyalitas terhadap
organisasi. Sehingga dimaknai bahwa komitmen
organisasi merupakan suatu bentuk identifikasi,
loyalitas dan keterlibatan yang diekspresikan
oleh karyawan terhadap organisasi.

Menurut Robbins (2008:118) komitmen
organisasi didefinisikan sebagai suatu keadaan
dimana seseorang karyawan memihak
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Jadi
keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti
memihak pada pekerjaan tertentu seseorang
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individu, sementara komitmen organisasional
yang tinggi berarti memihak organisasi yang
merekrut individu tertentu.

3. METODE PENELITIAN

Dalam  melakukan  pemecahan
terhadap suatu masalah harus melalui
sebuah penelitian diperlukan yang teratur,
dan hati-hati secara terus menerus. Untuk
melakukan  penelitian agar langkah-
langkahnya benar maka harus menggunakan
metode penelitian.

Menurut
penelitian adalah :

“Yang dimaksud dengan metode

Sugiyono  metodologi

penelitian adalah cara ilmiah untuk
mendapatkan data dengan tujuan dan
kegunaan tertentu. = Pendekatan atau

paradigma yang terdapat dalam penelitian
ini adalah paradigma penelitian kuantitatif”
(2016:2)

Sedangkan  metode  kuantitatif
menurut Sugiyono (2012:193-194) adalah
pengumpulan data dapat dilakukan dalam
berbagai setting dan berbagai sumber dan
berbagai cara, bila dilihat dari settingnya
data dapat dikumpulkan pada setting
alamiah (Natural Setting) pada laboratorium
dengan metode eksperimen, dirubah dengan
bebagai responden dan lain-lain.

Metode yang diterapkan pada
penelitian ini adalah metode deskriptif,
menurut Sugiyono metode deskriptif adalah

“Suatu  rumusan masalah yang
berkenaan dengan pertanyaan terhadap
keberadaan variabel mandiri, baik hanya
pada satu variabel atau lebih (variabel yang
berdiri sendiri)” (2016:35)

Adapun metode verifikatif menurut
Sugiyono “Penelitian verifikatif pada
dasarnya ingin menguji kebenaran data yang
diperoleh dilapangan yang telah
dikumpulkan” (2014:54)

A. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data
merupakan cara — cara yang digunakan
dalam mengumpulkan data dan keterangan —
keterangan dalam penelitian terhadap suatu
masalah yang menjadi objek penelitian.
Teknik pengumpulan data yang digunakan
penulis dalam penelitian ini adalah :

1. Data Primer
Menurut Sugiyono (2014:224),
data primer adalah data yang
diperoleh secara langsung dari
sumber data dengan observasi
langsung. Berikut merupakan cara
penelitian yang dilakukan oleh
penulis :
a. Observasi
b. Kuesioner atau Angket
c. Wawancara

2. Data Sekunder
Data sekunder atau sumber kedua
bertujuan untuk mendukung data
primer. Berikut merupakan data
sekunder yang digunakan oleh
penulis :
a. Perpustakaan
b. Jurnal dan Web

Skala pengukuran yang digunakan pada
penelitian ini adalah skala likert. Skala likert
merupakan skala yang paling mudah digunakan.
Skala likert menggunakan beberapa butir
pernyataan untuk mengukur perilaku individu
dengan merespon 5 titik pilihan pada setiap butir
pernyataan yaitu sangat setuju, setuju, ragu —
ragu, tidak setuju, sangat tidak setuju.

B. Teknik Pengujian Instrumen

Pengujian validitas digunakan untuk
mengukur alat ukur yang digunakan untuk
mendapatkan data. Uji validitas digunakan
untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu  kuesioner.  Menurut  Arikunto
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(2010:168) “Validitas adalah suatu ukuran
yang menunjukan tingkat — tingkat
kevalidan atau kesahihan suatu instrument.”
Untuk menghitung korelasi pada wuji
Validitas menggunakan teknik korelasi
Product Moment yang dikemukakan oleh
Pearson dengan rumus perhitungan sebagai
berikut:

. nYXY-YXYY
P M XZ = (X2 (ny Y2 — (3 V)?)

Keterangan :

Ty : Koefisien kolerasi Product Moment
N : Jumlah responden

X : Skor yang diperoleh subyek dari

seluruh item
Y : Skor total yang diperoleh dari
seluruh item

>X : Jumlah skor dalam distribusi

XY : Jumlah skor dalam distribusi

XY : Perkalian skor butir dan skor total

Y X2 Jumlah kuadrat dalam skor
distribusi X

yy? Jumlah kuadrat dalam skor

distribusi Y

Reliabilitas merupakan salah satu ciri
atau karakter utama instrument pengaruh yang
baik. Berdasarkan hal tersebut, maka setelah
melakukan  pengujian  validitas, langkah
selanjutnya adalah melakukan pengujian
reliabilitas untuk menguji kecenderungan atau
kepercayaan alat pengukur dengan diperoleh

nilai 7 dari pengujian reliabilitas yang
menunjukkan hasil indeks korelasi yang
menunjukkan hasil indeks korelasi yang

menyatakan ada tidaknya hubungan antara dua
belah instrumen. Menurut Ghozali dalam
Nurlaela (2013:65) “Reliabilitas adalah alat
untuk  mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk.
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu.” Untuk menguji reliabilitas dalam
penelitian ini digunakan koefisien Cronbach’s
Alpha. Rumus perhitungan Cronbach’sAlpha
sebagai berikut:

k2%
=G0 % ]
Keterangan :
I : Reliabilitas instrument
k : Banyaknya butir pertanyaan
Yo 12) : Jumlah varian butir
|4 i : Varian total

C. Teknik Pengujian Data

Teknik pengujian data adalah kegiatan
memaparkan data sehingga dapat dikelompokan
berdasarkan variabel dan jenis responden.
Setelah seluruh data yang dibutuhkan oleh
penulis terkumpul, maka langkah selanjutnya
adalah menganalisis data. Analisis data yang
digunakan  pada  penelitian ini  yaitu
menggunakan analisis kuantitatif. Adapun
beberapa teknik pengujian data sebagai berikut :

1. Uji Asumsi Klasik
Beberapa uji asumsi klasik yang harus
dipenuhi pada penelitian ini yaitu uji
normalitas, uji heteroskedastisitas, dan
uji multikolinearitas.

2. Uji Koefisien Regresi Linier Berganda

Menurut Priyatno (2016:92) dalam
penelitian “Koefisien Regresi Linier
Berganda digunakan untuk
mengetahui pengaruh antara dua atau
lebih variabel independen dengan
satu  variabel dependen yang
ditampilkan dalam bentuk
persamaan regresi.”
Pada penelitian ini regresi linier
berganda yang dimaksud adalah
besarnya pengaruh Etos Kerja dan
Lingkungan Kerja terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan.
Persamaan regresi tersebut adalah :

Y =a+bX;+bXs

Keterangan:

Y : Produktivitas Kerja Karyawan

a : Konstanta, besar nilai Y jika
X=0
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b : Koefisien arah regresi yang
menunjukan peningkatan atau
penurunan variabel dependen
yang didasarkan pada variabel
independen, bila b+ maka
peningkatan, bila b- maka
terjadi penurunan.

X1 : Etos Kerja

X2 : Lingkungan Kerja

Uji Koefisien Korelasi Berganda
Menurut Sugiyono dalam Anggraeni
(2015:90) analisis korelasi berganda
digunakan untuk mengetahui derajat
atau kekuatan hubungan antara seluruh
variable X terhadap variabel Y secara
bersamaan (simultan). Cara mengetahui
keadaan korelasi digunakan kriteria
sebagai berikut:

Tabel 3.8 Pedoman Interpretasi
Koefisien Korelasi
Interval Tingkat

Koefisien Hubungan
0,00 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah

0,40 — 0,599 Sedang
0,60 — 0,799 Kuat
0,80 - 1,00 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2013)

4. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) pada intinya
mengukur berapa persen pengaruh
variabel dependen terhadap variabel
independen secara serentak. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol
sampai satu (0<R2< 1). Jika nilai R?
kecil maka kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan
variasi  variabel dependen sangat
terbatas. Jika nilai mendekati satu
berarti  variabel-variabel  dependen
hampir memberikan semua informasi
yang dibutuhkan untuk memprediksi

variabel dependen. Berikut adalah
rumus untuk koefisien determinasi:

KD =r? x 100%
Keterangan:

KD = Koefisien Determinasi
R?= Koefisien Korelasi Ganda

Tabel 3.9 Pedoman Interpretasi
Koefisien Determinasi

Pernyataan Keterangan
>4% Pengaruh Rendah
Sekali
5% -16% Pengaruh Rendah
Tapi Pasti
17% - Pengaruh Cukup
49% Berarti
50% - Pengaruh Tinggi atau
80% Kuat
>80% Pengaruh Tinggi
Sekali

Sumber : Sugiyono (2013)

5. Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk melihat
bagaimana pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen.
Maka selanjutnya untuk menguji
bagaimanakah pengaruh Etos Kerja dan
Lingkungan Kerja terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan baik
secara parsial atau simultan dilakukan
uji sinifikansi.

a. Uji Parsial (ujit)
Menurut Ghozali dalam
Trilaksana (2015:55) “Uji beda
t-test digunakan untuk menguji
seberapa jauh pengaruh variabel
independen yang digunakan
dalam penelitian ini secara
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individual dalam menerangkan
variabel  dependen  secara
parsial.” Menurut Sugiyono
dalam Handayani (2015:105)
Rumus uji T yang digunakan
adalah :

RVn—2
thitung = iz

Keterangan :

R= Koefisien korelasi parsial

T= Statistik t dengan derajat bebas n-1
N= Jumlah data

r’= Koefisien korelasi ganda

Langkah-langkah dalam uji parsial (uji t) yaitu:

1)

2)

Membandingkan nilai #sinmg dengan #aper
a) Apabila tiume lebih besar dari tipes,
maka H, ditolak H; diterima.
b) Apabila #iume lebih kecil dari #aper,
maka H, diterimaH, ditolak.
Menentukan tingkat signifikansi
Tingkat signifikansi menggunakan Alpha
5% (0,05). Signifikansi 5% artinya
penelitian ini menentukan risiko kesalahan
dalam mengambil keputusan untuk
menolak atau menerima hipotesis yang
benar sebanyak-banyaknya 5% dan
tingkat kepercayaan atau besar mengambil
keputusan sedikitnya 95%. Apabila
probabilitas lebih besar dari 0,50 maka Hy
diterima dan H; ditolak. Sedangkan
apabila probabilitas lebih kecil dari 0,50
maka H, ditolak dan A, diterima.
Dalam penelitian ini uji T dilakukan untuk
menguji seberapa besar pengaruh antara
variabel X1 terhadap Y dengan variabel
X2 terhadap Y, dimana variabel X1 pada
penelitian ini adalah etos kerja, variabel
X2 adalah lingkungan kerja, dan variabel
Y adalah produktivitas kerja. Apabila
probabilitas lebih besar dari 0,50 maka
adanya pengaruh antara etos kerja
terhadap  produktivitas  kerja  dan
lingkungan kerja terhadap produktivitas
kerja. Jika probabilitas lebih kecil dari
0,50 maka tidak adanya pengaruh antara
ctos kerja terhadap produktivitas kerja dan
lingkungan kerja terhadap produktivitas
kerja.

b. Uji Simultan (uji F)

Menurut Ghozali dalam Trilaksana
(2015:54) “Uji Statistik F pada dasarnya
menunjukan apakah semua variable
independen atau variabel bebas yang
dimasukan dalam model —mempunyai
pengaruh secara bersama — sama terhadap
variabel dependen atau variable terikat.” Uji
F digunakan untuk menguji signifikansi
pengaruh variabel bebas (X) secara simultan
terhadap variabel terikat (Y). Menurut
Sugiyono (Handayani, 2015:106) Rumus uji
F yang digunakan adalah :

F= R? |k
(1-R?)/{n—(k-1)}

Keterangan :

R?= Koefisien korelasi ganda
k= Jumlah variabel independen
n= Jumlah anggota sampel

Langkah-langkah dalam uji simultan (uji F)
yaitu:
1) Membandingkan nilai #ume dengan
tiabel
a) Apabila Fhiung lebih besar dari
Frare, maka H, ditolakdan H,
diterima.
b) Apabila Fiiune lebih kecil dari Fiaper,
maka H, diterimadan H,; ditolak
2) Menentukan tingkat signifikan
a) Apabila nilai probabilitas
signifikan lebih kecil dari 0,05,
maka H, ditolak dan A, diterima.
b) Apabila nilai probabilitas
signifikan lebih besar dari 0,05,
maka H, diterima dan H, ditolak.

Dalam penelitian ini uji F dilakukan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel X1 dan X2 terhadap Y secara
simultan. Pada penelitian ini variabel X1
adalah etos kerja, variabel X2 adalah
lingkungan kerja, dan Y adalah
produktivias  kerja.  Apabila  nilai
probabilitas lebih besar dari 0,50 maka
adanya pengaruh antara etos kerja dan
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lingkungan kerja terhadap produktivitas
kerja. Jika nilai probabilitas lebih kecil dari
0,50 maka tidak adanya pengaruh antara
etos kerja dan lingkungan kerja terhadap
produktivitas kerja.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian mengenai tanggapan responden
terhadap variabel FEmployee Engagement
sebagai (X1), Komitmen Organisasional sebagai
(X2), dan Kinerja Karyawan sebagai (Y). Maka
dilanjutkan penelitian sebagai berikut, hasil dari
uji asumsi, uji validitas, dan reliabilitas
kuisioner, klasik dan analisis kolerasi berganda
serta koefisien determinasi, data tersebut
digunakan sebagai penelitian ini.Berikut Uji
asumsi Klasik :

4.1 Uji Normalitas

Mol PP Poal ol Resgiesa on Sandandized Rirud

[Capandam Faraha: krep
T

Cum Prab

E sz she
=

148 v W Wi an L

Qbeervad CumFrab

Gambar 4.1
Hasil Uji Normal Probability Plot
pada penelitian ini menggunakan a sebesar 0,05
sehingga apabila nilai Asymp. Sig (2-Tailed) >
0,05 dapat disimpulkan bahwa sebaran data
berdistribusi normal.

4.2 Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas dilakukan dalam
rangka menguji apakah dalam model regresi
ganda ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas atau terjadi multikolinieritas. Pada
pengujian multikolinieritas ini menggunakan

SPSS, dengan melihat nilai VIF (Variance
Inflation Faktor) atau nilai TOL (Tolerance).

Tabel 4.53
Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficients®
Fuaake
i
Vipdord e | e Crlenay
LR Ty 3 e o b 0
a1 NN
Tt k- B | s T = 1Y o ~i=
T flamaiard] 20+ 2T2 Lav A
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4.3 Uji Regresi

Pengujian analisisregresi bertujuan untuk
menduga  besarnya  pengaruh  variabel
independen yang dalam penelitian ini yaitu
Employee  Engagement dan  Komitmen
Organisasional terhadap variabel dependen yaitu
Kinerja Karyawan.

T < SR
Hopemrceal
| Uptapdpaimed il Fr @iy

Tk i EoTe] At T b
L 15 TRs Gy £l on him ] &l X1

Ereie K] bl ey i) .

a all e e

o Dot Vradialder W

Y=46,407 + 0,089X; + 0,283X;

Y merupakan Kinerja Karyawan, X; merupakan

Employee  Engagement , X, Komitmen

Organisasional. Dari persamaan tersebut dapat

dijabarkan sebagai berikut :

a. Nilai konstanta atau a = 46,407 yang berarti
bahwa apabila semua nilai variabel X = 0
atau diabaikan, maka nilai Kinerja
Karyawan (Y) konstan sebesar 46,407

b. Nilai koefisien regresi berganda sebesar
0,089, artinya jika X dinaikan 1 satuan dan
X, dianggap 0 maka Y akan naik sebesar
0,089.

c. Nilai koefisien regresi berganda 0,283
artinya jika X, dinaikan 1 satuan dan X
dianggap 0 maka Y akan naik sebesar
0,283.
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4.4 Uji Koefisien Determinasi
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Berdasarkan tabel 4.58 dapat diketahui

bahwa koefisien determinasi (R Square)
Employee  Engagement (X1), Komitmen
Organisasional (X2) terhadap Kinerja

Karyawan (Y) adalah sebesar 0,69. Hal ini
berarti bahwa variabel Employee Engagement
(X1), Komitmen  Organisasional (X2)
berkontribusi sebesar 6,9% terhadap Kinerja
Karyawan (Y), sedangkan sisanya (100-6,9) % =
93,1% ditentukan oleh variabel lain yang tidak
di jelaskan dalam penelitian ini.

4.5 Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini pengujian hipotesis
menggunakan uji t (parsial) dan uji f (simultan).
Uji t untuk menguji masing-masing variabel
independen (X) apakah berpengaruh atau tidak
terhadap variabel dependen (Y). Sedangkan uji f
untuk menguji apakah variabel independen (X1
dan X2) yang lebih dari satu secara simultan
berpengaruh atau tidak terhadap variabel

dependen (Y).
[P FE
= L e R TLo by LR PR R
ey bl
el
Y P A B = e T
=5 [ [ v 1] Lan J . N
iy SELE 1 L 2.1 1 2= [F-1
| T ol ) W o E ]
- - o7 c T [
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Diketahui nilai t-hitung untuk variabel Employee
Engagement adalah 0,464 < 1.658 dengan hasil
signifikansi 0,132 > 0,050 dengan probilitas
signifikan lebih kecil dari nilai signifikansi ,
sehingga sesuai dengan Kkriteria pengujian
hipotesis adalah menerima Hy, menolak H, ,

artinya secara parsial employee engagement
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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4.6 Uji F

Uji F untuk melihat pengaruh variabel X
secara bersama-sama terhadap variabel Y.
Hipotesis yang di uji pada uji f ini adalah :
Ho : artinya tidak terdapat pengaruh positif
dari Employee Engagement dan Komitmen
Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
H, . artinya terdapat pengaruh positif dari
Employee Engagement dan Komitmen
Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
Kiriteria pengujian f hasil perhitungan ini
dibandingkan dengan f tabel yang diperoleh Ho
diterima jika fhitung < fiaverdan Hoditolak jika fhiung
> fibe dengan menggunakan program SPSS.
Berikut ini hasil perhitungan Uji f pada
penelitian ini :
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Berdasarkan tabel 4.6, dapat diketahui
nilai Fhiung sebesar 2.967, hal ini berarti bahwa
nilai Friwng lebih besar darl nilai Fibe (2.967 <
3.11) , dengan hasil signifikan (0,057 < 0,050 )
sehingga  keputusan  hipotesisnya  yaitu
menerima Ho menolak H, yang berarti employee
engagement dan komitmen organisasional tidak
berpengaruh terhadap kinerja.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data yang
diolah dan hasil penelitian penulis lakukan
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mengenai Pengaruh Employee Engagement dan

Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja

Karyawan di PT. PLN cabang Bandung, maka

dapat diambil kesimpulan dari penelitian sebagai

berikut :

1. Berdasarkan hasil penelitian tanggapan
responden secara keseluruhan mengenai
Employee Engagement diketahui baik.
Nilai skor rata — rata tertinggi ada dalam
pernyataan “Saya merasa bahagia ketika
kontribusi saya kepada perusahaan dapat
memberikan perubahan” sedangkan nilai
skor rata — rata terendah ada di dalam
penyataan “Saya sangat bersemangat
apabila diberikan tugas oleh perusahaan”.

2. Berdasarkan hasil penelitian tanggapan
responden secara keseluruhan mengenai
Komitmen Organisasional diketahui kurang
baik. Nilai skor rata — rata tertinggi ada
dalam pernyataan “Saya merasa senang
ketika saya menyelesaikan pekerjaan di
perusahaan” sedangkan nilai skor rata —rata
terendah ada di dalam penyataan “Saya
bertahan di perusahaan ini karena untuk
memenuhi kebutuhan hidup saya”

3. Berdasarkan hasil penelitian tanggapan
responden secara keseluruhan mengenai
Kinerja Karyawan diketahui baik. Nilai

skor rata — rata tertinggi ada dalam
pernyataan “Saya mampu mengerjakan
pekerjaan  tanpa  harus  diperintah”

sedangkan nilai skor rata —rata terendah ada
di dalam penyataan “Atasan bisa dalam
membantu  saya dalam  mengejakan
pekerjaan saya”.

4. Berdasarkan hasil penelitian uji f terhadap
pengaruh  secara simultan hubungan
variabel Employee Engagement dan
komitmen organisasional terhadap kinerja
karyawan dapat diketahui nilai signifikan
variabel Employee Engagement dan
komitmen organisasional adalah 0,057 >
0,050 dan fhitung 2.967 hal ini menunjukan
bahwa nilai f hitung lebih besar dari nilai f
table = 3,11 bahwa Employee Engagement
dan komitmen organisasional memiliki
pengaruh  simultan terhadap kinerja
karyawan.
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