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ABSTRACT

Length of work is one of the assessments or determinants that can show that the company has engaged
employees. PT Sinkona Indonesia Lestari (PT SIL) has employees who have worked for more than 16 years as much
as 62,25 percent, this shows that many employees at PT SIL feel engaged with the company. Based on this background,
this research was conducted at PT SIL which aimed to find out and analyze what factors influence employee
engagement on performance or employee performance at PT SIL. The sample for this study includes 100 of his
employees with a stratified random sample. The variables used to describe employee engagement factors are
leadership, compensation, and organizational culture. Other potential variables are employee engagement and
employee performance. Organizational culture (organizational culture) has been shown to have a significant positive
impact on both employee engagement and employee performance (employee performance).

Keywords: Compensation, employee engagement, employee performance, leadership, organizational
culture.

ABSTRAK

Lama bekerja adalah salah satu penilaian atau faktor yang bisa menunjukkan bahwa perusahaan memiliki
karyawan yang engaged. PT Sinkona Indonesia Lestari (PT SIL) memiliki karyawan yang lama bekerjanya lebih dari
16 tahun sebanyak 62,25 persen, hal ini menunjukkan banyak karyawan di PT SIL merasa engaged dengan perusahaan.
Berdasarkan latar belakang tersebut penelitian ini dilakukan di PT SIL yang ditujukkan untuk mengetahui dan
melakukan analisis faktor apa saja yang mempengaruhi keterikatan karyawan (employee engagement) terhadap
performa atau kinerja dari karyawan (employee performance) di PT SIL. Sampel penelitian dalam penelitian berjumlah
100 karyawan dengan stratified random sampling. Variabel yang digunakan untuk menunjukkan faktor employee
engagement adalah kepemimpinan (leadership), kompensasi (compensation), budaya organisasi (organizational
culture). Variabel laten lainnya yaitu employee engagement dan kinerja karyawan (employee performance). Variabel-
variabel dianalisis dengan menggunakan Structural Equational Modelling-Partial Least Square (SEM-PLS). Dari hasil
penelitian didapatkan bahwa budaya organisasi (organizational culture) memiliki hasil positif dan signifikan baik
terhadap employee engagement maupun kinerja karyawan (employee performance).

Kata kunci: Budaya organisasi, employee engagement, kepemimpinan, kinerja karyawan, kompensasi.

*Corresponding author

110


mailto:donyfirman@polteknaker.ac.id

PENDAHULUAN

Employee engagement telah menjadi topik yang sering dibicarakan dan diukur pada
beberapa tahun terakhir ini. Ketika karyawan memiliki komitmen secara emosional pada suatu
perusahaan maka dapat dikatakan bahwa tercipta employee engagement dalam perusahaan
tersebut. Perusahaan dengan level employee engagement yang tinggi akan terlihat dari
karyawannya yang bekerja bukan hanya untuk gaji semata ataupun untuk pencapaian karir yang
lebih tinggi, tetapi karyawan mereka akan menunjukkan kinerja atas dasar pencapaian tujuan dari
organisasi (Kruse, 2012).

Employee engagement memiliki pengaruh yang besar terhadap perusahaan. Menurut Kahn
(1990), employee engagement merupakan bagian dari aktifitas motivasi karyawan yang
diasumsikan akan mengarahkan karyawan untuk bekerja secara antusias dan mencapai tujuan atau
goal yang dimiliki perusahaan. Menurut riset oleh Farndale et al. (2014), keterikatan karyawan
atau yang kita ketahui sebagai employee engagement berdampak positif dan berperan untuk
menaikkan performa karyawan (employee performance) dan juga profitablititas dari perusahaan.
Karyawan yang merasa terikat di tempat mereka bekerja akan menunjukkan kecenderungan
untuk memiliki komitmen terhadap perusahaan, mendorong pencapaian, mencapai produktivitas
yang meningkat, dan tingkat keluar masuknya karyawan (turn over) akan semakin berkurang
(Febriansyah & Ginting, 2020). Menurut penelitian Anjum et al. (2017), employee engagement
tidak hanya membantu dalam menjaga tingkat kepuasan kerja karyawan, employee engagement
juga secara tidak langsung mendorong karyawan untuk memberikan yang terbaik dalam
meningkatkan Kinerja dalam perusahaan. Lockwood (2007) mengatakan jika level engagement
seorang karyawan semakin tinggi, maka hasil kerja nya pun semakin tinggi.

Upaya meningkatkan level employee engagement, perusahaan atau organisasi wajib
berusaha dan menjaga kebertahanan aset perusahaan, dalam hal ini adalah karyawan. Dalam
penelitian Princes dan Rony (2016) menyebutkan bila perusahaan mampu menjaga kebertahanan
karyawan dengan baik maka akan menjadi poin yang baik untuk membantu memperlancar
penerapan program-program kerja dalam suatu perusahaan dan juga membantu untuk meraih
tujuan organisasi. Menurut Gallup (2004), untuk mendapatkan karyawan yang memiliki performa
yang tinggi dalam bekerja bila karyawan tersebut menunjukkan rasa terikat (engagement) dengan
perusahaan.

Menurut penelitian Gallup (2017) di 155 negara. Karyawan dengan usia antara 23-65 tahun
diteliti dimana diambil 1.000 orang perwakilan dari negara-negara menunjukkan bahwa tingkat
keterikatan karyawannya masih dalam tingkat rendah. Dari hasil penelitian menunjukkan 85
persen karyawan merasa tidak terikat dengan perusahaan dan pekerjaannya, Hanya 19 persen
karyawan di lingkup Asia tenggara yang merasa terikat (engaged) dengan apa yang
dikerjakannya. Berdasarkan penelitian Galup pada tahun 2013, dimana data diambil dari New
York Times (2014), menyebutkan hanya 13 persen yang merasa engaged di perusahaan dimana
mereka bekerja. Data ini diambil dari 142 negara (Schwartz & Porath, 2014), dalam hal ini juga
termasuk negara Indonesia yang menunjukkan hanya 15 persen karyawan merasa terikat
(engaged) di tempat mereka bekerja (Merry, 2013).

Gallup news (2022) pun menyatakan bahwa hanya 21 persen dari karyawan yang engaged
dengan perusahaan dan pekerjaannya. Karyawan berkata mereka tidak menemukan pekerjaan
yang penuh arti, dan mereka berpikir bahwa hidup mereka tidak akan baik dan tidak ada harapan
tentang masa depan mereka. Tingkat employee engagement 2021 dapat dilihat dan tergambar pada
Gambar 1.
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Gambar 1. Tingkat employee engagement 2021
Sumber: Gallup (2022)

Menurut Gallup (2022) pada laporan global workplace di tahun 2022 dalam Gambar 2
dibawah ini, dapat dilihat regional rangking employee engagement dimana South East Asia hanya
menunjukkan 24 persen karyawan yang engaged. Indonesia merupakan bagian dari South East
Asia, hal ini menunjukkan bahwa employee engagement di Indonesia juga masih rendah.

Regional Ranking % Engaged
o United States and Canada 33
o South Asia 27
° Southeast Asia 24
. Latin America and the Caribbean 23
. Sub-Saharan Africa 21
. Commonwealth of Independent States 20
@ East Asia 17
(B} Australia and New Zealand 17
s )

(&) Middle East and North Africa 15
£
(10 Europe 14

Gambar 1. Regional rangking employee engagement
Sumber: Gallup (2022)

Hal ini berkebalikan dengan kondisi employee engagement yang ada di PT Sinkona Lestari
Indonesia (PT SIL). PT SIL adalah perusahaan yang memproduksi garam kina untuk berbagai
industri farmasi, minuman, dan bahan kimia. PT SIL ini merupakan perusahaan yang berhasil
dalam membentuk keterikatan pegawai atau employee engagement yang tinggi. Level keterikatan
pegawai atau employee engagement yang tinggi dapat dilihat dari data karyawan-karyawan yang
sudah bekerja cukup lama. Tabel 1 di bawah ini menunjukkan data lamanya karyawan bekerja
per Desember 2021.
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Tabel 1. Formasi pegawai PT Sinkona Indonesia Lestari berdasarkan masa kerja per Desember 2021

Masa Kerja (tahun) Jumlah Karyawan (orang)

<1 5

1-5 55

6-10 9
11-15 8
16-20 37
21-25 31
26-30 27

> 30 32

Tabel 1 di atas menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja 16 sampai lebih dari 30 tahun
adalah 127 karyawan. Dapat ditunjukkan dengan presentase yaitu karyawan yang bekerja lebih
dari 16 tahun adalah 62,25 persen. Riset yang dilakukan oleh Madyaratri dan lzzati (2021)
memiliki hasil dimana karyawan yang engaged akan bekerja dan bertahan di suatu perusahaan
dalam kurun waktu yang lama dan akan menunjukkan kontribusi yang nyata dalam perusahaan.
Melihat dari lama bekerjanya karyawan di PT SIL maka dapat dilihat bahwa employee
engagement di PT SIL sudah berjalan dengan baik. Namun berdasarkan data yang didapat, belum
pernah diteliti perihal faktor yang dapat mempengaruhi tingkat employee engagement di PT SIL,
sehingga perusahaan belum bisa menentukan faktor apa saja yang memang berpengaruh dalam
meningkatkan employee engagement dan terdapat faktor apa saja yang dapat diperbaiki untuk
lebih meningkatkan employee engagement.

Beberapa peneliti telah melakukan riset terhadap beberapa faktor yang mempengaruhi
employee engagement. Salah satu penelitian dilakukan oleh Mansoor dan Hassan (2016) di
perusahaan telekomunikasi di Maldives. Mansoor dan Hassan (2016) menggunakan lima
determinan yang dapat mempengaruhi employee engagement. Kelima determinan tersebut adalah
kelompok dan kolaborasi (team work and collaboration), kemampuan berkomunikasi
(communication), peran kerja (job role), manajemen perusahaan (company management),
pelatihan dan pengembangan karir (learning and development). Penelitian Handoyo dan Setiawan
(2017) menggunakan tujuh variabel yang menunjukkan hasil positif dan signifikan yaitu work
environment dimana karyawan bekerja, jiwa kepemimpinan (leadership), hubungan antara rekan
kerja dan kelompok (team and co-worker), remunerasi atau kompensasi (compensation), adanya
pelatihan dan juga pengembangan Kkarir, suatu kebijakan organisasi, dam kesejahteraan dalam
bekerja (workplace well-being).

Employee engagement dipengaruhi faktor-faktor menurut Lockwood (2007) dalam Smith
dan Marwick (2009) yaitu jiwa kepemimpinan, corporate culture (budaya organisasi), bentuk
komunikasi dalam organisasi, manajemen suatu organisasi atau perusahaan, respek dalam
lingkungan kerja, tingkat kepercayaan antar rekan kerja, dan kualitas atau reputasi dari organisasi.
Menurut Anitha (2014), terdapat tujuh determinan keterikatan karyawan (employee engagement)
yang memberikan pengaruh pada performa karyawan yaitu jiwa memimpin yang kita sebut
dengan leadeship, tim dan rekan kerja (team and co-worker), lingkungan dimana karyawan
bekerja (work environment), pemberian pelatihan (training) dan kesempatan untuk
mengembangan Kkarir (career development) yang diberikan perusahaan , remunerasi atau
kompensasi (compensation), kebijakan atau aturan-aturan yang ada di organisasi atau perusahaan
(organizational policies), kesejahteraan bekerja (workplace well-being).

Beberapa faktor-faktor employee engagement diatas, peneliti akan melakukan penelitian
untuk beberapa faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement dan performa atau kinerja
dari karyawan (employee performance) di perusahaan yaitu kepemimpinan (leadership),
kompensasi (compensation), dan budaya organisasi (organizational culture). Penelitian yang
terkait dengan employee engagement di beberapa perusahaan memang sudah ada, keunikan antara
penelitian ini dengan penelitian lainnya adalah PT SIL bergerak dalam bidang industri manufaktur
yang mana belum banyak yang melakukan penelitian atau studi yang berkaitan dengan employee
engagement. Berdasarkan data, studi, dan penjelasan di atas, dapat dilihat bahwa perlu dilakukan
penelitian terhadap faktor-faktor keterikatan pegawai atau yang sering kita sebut employee
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engagement di PT SIL. Bisa dikatakan bahwa tujuan akhir dari studi atau riset ini untuk
menganalisis faktor apa saja yang mempengaruhi employee engagement dan mengidentifikasi
faktor employee engagement yang perlu ditingkatkan dan dipertahankan di PT SIL.

METODE PENELITIAN

Data primer didapatkan melalui survei yaitu dengan menyebarkan kuesioner di PT Sinkona
Indonesia Lestari. Sedangkan untuk data sekunder didapatkan dari literatur dan referensi
pendukung lainnya dalam bentuk buku, internet, dan laporan penelitian terkait. Karyawan yang
terlibat dalam riset atau studi ini adalah karyawan PT SlLdengan jumlah 308 orang karyawan.
Sampel yang dipilih menggunakan rumus Slovin (Suliyanto, 2006) dengan minimal sampel yaitu
30 karyawan.

_ N
n= 1+ Ne2
Keterangan:
n = Jumlah sampel minimal
N = Jumlah populasi karyawan
e = Persentase kelonggaran ketelitian karena kesalahan pengambilan sampel.

Penelitian ini menggunakan sampling error yaitu dengan tingkat sampling error 5 persen
atau 0,05. Berdasarkan data seluruh karyawan PT SIL didapatkan jumlah sampel yaitu 100
karyawan. Metode pemgambilan sampel ini disebut dengan stratified random sampling. Untuk
mendapatkan jumlah sampel maka menggunakan rumus yaitu:

ni= N n
N
Keterangan:
ni = Jumlah karyawan contoh pada sub populasi ke-i.
Ni = Jumlah karyawan pada sub populasi ke-i.
N = Jumlah Populasi karyawan
n = Jumlah sampel minimal.

Komposisi jumlah sampel karyawan ditunjukkan pada Tabel 2 di bawah ini:
Tabel 2. Tabel Komposisi Jumlah Sampel

Divisi Jumlah Karyawan Jumlah Sampel
Unit SPI dan Manajemen Risiko 2 2
Unit Keuangan dan Teknologi Informasi 4 4
Unit SDM, Umum & Sekretaris 8 8
Unit Pengembangan Bisnis 4 4
Unit Supply Chain 10 10
Unit Produksi 89 55
Unit Quality, Assurance & Quality Control 11 11
Unit Marketing dan Sales 6 6

Pengujian Kuesioner

Sebelum kuesioner diberikan kepada responden maka dilaksanakan atau dilakukan
pengujian untuk mengukur tingkat validitas dan tingkat reliabilitas kuesioner. Uji validitas dalam
penelitian ini diadakan untuk menilai seberapa valid kuesioner dapat mengukur apa yang akan
diukur. Bila nilai validitas lebih besar atau sama dengan 0,3 maka kuesioner tersebut bisa dinilai
valid. Dalam penelitian Riduwan dan Sunarto (2014) menggunakan rumus korelasi product
momen untuk perhitungan uji validitas seperti di bawah ini:

= NYXY-Y XYY
JEXZ-EX))-(NTY2-(TY)?)
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Keterangan:

r = koefisien korelasi antara variabel X dan Y
N = jumlah responden

X = skor item

Y = skor total

Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat keandalan dan konsistensi
kuesioner ketika diujikan berulang. Pengujian reliabilitas menggunakan perhitungan Cronbach’s
Alpha di mana jika koefisiennya menunjukkan lebih tinggi atau sama dengan 0,6 maka kuesioner
dapat dinyatakan reliabel. Berikut merupakan rumus perhitungan Cronbach’s Alpha :

k-1 Sz
Keterangan :
a = koefisien reliabilitas
k = banyaknya butir pertanyaan
2 — H -
S; = ragam skor butir pertanyaan ke-j (j=1,2,3...p)
S2 = ragam skor total

Structural Equation Modeling (SEM)

Pengolahan statistika deskriptif menggunakan software Microsof Excel 2016. Analisis
Structural Equational Modelling-Partial Least Square (SEM-PLS) dilakukan dalam hal ini untuk
mengidentifikasi faktor employe engagement yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT
Sinkona Indonesia Lestari. Analisis SEM-PLS menggunakan software SmartPLS 3. SEM-PLS
digunakan untuk menganalisis pengaruh employee engagement yang diukur melalui dimensi
kepemimpinan (leadership), kompensasi (compensation), dan budaya organisasi (organizational
culture) terhadap kinerja karyawan PT Sinkona Indonesia Lestari. Employee engagement dan
kinerja karyawan merupakan variabel yang tidak dapat diukur secara langsung (laten).

Pada SEM-PLS terdapat dua model yaitu outer model dan inner model. Outer model yaitu
model pengukuran yang menghubungkan variabel manifes dengan variabel laten, sedangkan
inner model yaitu model struktural yang menghubungkan antar variabel laten. Model dalam
penelitian ini dibentuk dari variabel laten eksogen dan endogen. Variabel laten endogen
(employee engagement dan kinerja karyawan) dibentuk oleh variabel laten eksogen berupa
kepemimpinan (leadership), kompensasi (compensation) dan budaya organisasi (organizatiosnal
culture). Bentuk model pengukuran pada penelitian ini tersaji dalam Gambar 3.

Kepemimpinan
(Leadership)

\ 4

Kompensasi v > Kinerja Karyawan
(Compensation) / (Employee Performance)
Employee
Engagement T
Budaya Organisasi 4
(Organizational Culture)

Gambar 3. Diagram alur

Berdasarkan diagram jalur pada SEM-PLS pada Gambar 3, maka dapat ditarik kesimpulan
sementara atau hipotesis sebagai berikut:
H1: Kepemimpinan (leadership) memiliki pengaruh positif dan bersifat signifikan terhadap
employee engagement.
H2: Kompensasi (compensation) memiliki pengaruh positif dan bersifat signifikan terhadap
employee engagement.
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H3: Budaya organisasi (organizational culture) memiliki pengaruh positif dan bersifat signifikan
terhadap employee engagement.

H4: Employee engagement memiliki pengaruh positif dan bersifat signifikan terhadap kinerja
karyawan (employee performance).

H5: Kepemimpinan (leadership) memiliki pengaruh positif dan bersifat signifikan terhadap
kinerja karyawan (employee performance).

H6: Kompensasi (compensation) memiliki pengaruh positif dan bersifat signifikan terhadap
kinerja karyawan (employee performance).

H7: Budaya organisasi (organizational culture) memiliki pengaruh positif dan bersifat signifikan
terhadap kinerja karyawan (employee performance).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Kuesioner pada penelitian ini disebarkan sebanyak 100 kuesioner dari 308 karyawan yang
ada di PT SIL. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 100 karyawan yang bekerja
di PT SIL.

Tabel 3. Tabel Karakteristik Responden

Karakteristik Presentase (%)
Jenis Kelamin Wanita 8%
Pria 92%
Usia atau umur (tahun)
20-30 25%
31-40 19%
41-50 34%
>50 22%
Pendidikan Terakhir SMA/Sederajat 74%
D-ll1/Sarjana Muda 4%
Strata 1 (S1) 20%
Strata 2 (S2) 2%
Masa Kerja (tahun)
<1 3%
1-5 28%
6-10 8%
11-15 8%
16-20 10%
21-25 16%
26-30 10%
>30 17%
Pengeluaran Rumah Rp1.000.001,00 - Rp1.500.000,00 3%
Tangga Perbulan
Rp1.500.001,00 - Rp2.000.000,00 10%
Rp2.000.001,00- Rp3.000.000,00 37%
Rp3.000.001,00- Rp5.000.000,00 25%
Rp5.000.001,00- Rp7.500.000,00 13%
> Rp7.500.000,00 12%
Divisi SPI dan Manajemen Risiko 2%
Keuangan dan Teknologi Informasi 4%
SDM, Umum & Sekretaris 8%
Quality, Assurance & Quality Control 11%
Pengembangan Bisnis 4%
Supply Chain 10%
Produksi 55%
Maketing&Sales 6%
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Karakteristik Presentase (%)

Status Karyawan Karyawan Tetap 87%
Karyawan Tidak Tetap 2%

Magang 3%

Outsourcing 8%

Bila kita melihat dari Tabel 3, ditunjukkan bahwa di PT SIL memiliki karyawan dengan
karyawan berjenis kelamin pria yaitu sebesar 92. Karyawan yang berjenis kelamin pria lebih
banyak dari pada wanita, hal ini bisa disebabkan karena komposisi karyawan terbesar ada dalam
divisi produksi. Karyawan dengan rentang umur 41-50 tahun sebesar 34 persen yang mana masuk
dalam usia produktif dalam bekerja. Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, PT SIL memiliki
karyawan dengan tingkat pendidikan SMA atau sederajat sebesar 74 persen, jenjang S1 sebesar
20 persen, dan jenjang S2 sebesar 2 persen. Karyawan yang bekerja di PT SIL lebih dari 30 tahun
sebesar 17 persen. Sementara karyawan yang bekerja dibawah satu tahun memiliki presentase
yaitu sebesar 3 persen. Rentang pengeluaran rumah tangga dari karyawan PT SIL didominasi
dengan kisaran Rp2.000.001,00 - Rp3.000.000,00 sebesar 37 persen hal ini menunjukkan sudah
diatas Upah Minimum Provinsi (UMP) untuk kawasan Jawa Barat pada tahun 2022
yaitu Rp1.841.487,00. Pembagian divisi karyawan pada PT SIL secara umum Satuan Pengawas
Internal (SPI) dan manajemen risiko, keuangan dan teknologi informasi, Sumber Daya Manusia
(SDM),umum dan sekretaris, quality, assurance and quality control, supply change, produksi,
dan marketing and sales. Menurut hasil penelitian sebesar 55 persen karyawan PT SIL di divisi
produksi yang menjadi responden terbanyak. Dalam hal ini terdapat empat kategori status
karyawan yaitu karyawan tetap sebesar 87 persen, karyawan tidak tetap 2 persen, karyawan
magang sebesar 3 persen, dan karyawan outsourcing 8 persen.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Berdasarkan Gambar 4 di bawah ini, ada beberapa variabel manifes yang harus direduksi
atau dikeluarkan dari dalam model. Menurut Chin (1998) dalam Ghozali (2008), suatu variabel
manifes bisa dikategorikan valid apabila memiliki Average Variance Extracted (AVE) lebih dari
0,5 dan bisa dikategorikan reliabel apabila nilai dari composite reliability lebih dari 0,6. Terdapat
dua puluh empat variabel manifes yang dikeluarkan dari model persamaan dikarenakan tidak
dapat atau tidak cukup baik dalam merefleksikan variabel latennya. Karena variabel manifes
masih ada yang dibawah 0,5 maka dilakukan respesifikasi model agar variabel manifes
dinyatakan valid untuk mengukur variabel latennya. Hasil proses respesifikasi model dapat dilihat
pada Gambar 4 dibawah ini.
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Gambar 4. Proses respesifikasi model

Pengujian reliabilitas terhadap variabel manifes, dapat dilihat dari nilai composite
reliability dan conrbach’s alpha. Setelah proses respesifikasi model sebelumnya maka dapat
dilihat bahwa nilai sudah lebih dari 0,6 yang menunjukkan bahwa keseluruhan variabel manifes
konsisten dan mampu mengukur konstruk latennya. Hasil pengujian validitas dan reliabilitas
tampak pada Tabel 4 di bawah ini.

Tabel 4. Tabel Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Composite Average Variance
Alpha Reliability Extracted (AVE)
Kepemimpinan (Leadership) (X1) 0,856 0,901 0,694
Kompensasi (Compensation) (X2) 0,876 0,911 0,724
Budaya Organisasi (Organizational
Culture) (X3) 0,835 0,876 0,505
Employee Engagement (Y1) 0,884 0,891 0,636
Kinerja Karyawan (Employee 0.928 0.939 0.543

Performance) (Y2)

Evaluasi Model Pengukuran (Inner Model)

Berdasarkan Tabel 5, nilai dari R Square (R?) variabel employee engagement adalah 0,60
yang memiliki arti bahwa employee engagement yang dapat dijelaskan oleh variabel
kepemimpinan (leadership), kompensasi (compensation), dan budaya organisasi (organizational
culture) sebesar 60 persen, sedangkan 40 persen dipengaruhi dari variabel lain di luar model.
Untuk variabel kinerja karyawan (employee performance) memiliki nilai R square (R?) 0,63
menunjukkan bahwa kinerja karyawan (employee performance) dapat dijelaskan oleh variabel
employee engagement sebesar 63 persen, sedangkan 37 persen sisanya dijelaskan oleh variabel
lain di luar model. Menurut Anggarini et al. (2021), nilai R square dalam rentang 0,33<R2< 0,67
masuk dalam kategori sedang, Nilai predictive relevance (Q?) sebesar 0,85 atau 85 persen. Hal
ini menunjukkan bahwa model mampu menjelaskan dan menggambarkan kinerja karyawan yang
dikaitkan dengan employee engagement dan faktor-faktor employee engagement di PT SIL.
Dengan nilai prediktif yang baik maka dapat digunakan dalam pengujian hipotesis.
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Tabel 5. Tabel Nilai R-Square (R?) Inner Model

Variabel R-Square Klasifikasi
Employee Engagement (Y1) 0,60 Moderate
Kinerja Karyawan (Employee Performance) (Y2) 0,63 Moderate
Predictive relevance (Q?) 0,85 Substansial

Pengujian Hipotesis Model Struktural

Pengujian hipotesis pada SEM-PLS dapat dilihat dari nilai path coefficient. Nilai dari path
coefficient menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten
endogen, atau antar variabel endogen. Hasil dari uji hipotesis dapat dilihat pada Tabel 6.

Tabel 6. Tabel Hasil Pengujian Hipotesis

. Path .
Pengaruh antar Variabel Coefficient T-hitung Keterangan

H1: Kepemimpinan (Leadership) (X1) -> 0.036 0541 Ditolak
Employee Engagement (Y1) ' '
H2: Kompensasi (Compensation) (X2) -> 0042 0.496 Ditolak
Employee Engagement (Y1) ' '
H3: Budaya Organisasi (Organizational Culture) L
(X3) -> Employee Engagement (Y1) 0,783 10,154 Diterima
H4: Employee Engagement (Y1)-> Kinerja Lo
Karyawan (Employee Performance) (Y2) 0,588 4,365 Diterima
H5: Kepemimpinan (Leadership) (X1) -> i .
Kinerja Karyawan (Employee Performance) (Y2) 0,003 0,034 Ditolak
H6: Kompensasi (Compensation) (X2)-> Kinerja i .
Karyawan (Employee Performance) (Y2) 0,004 0,051 Ditolak
H7: Budaya Organisasi (Organizational
Culture)(X3)->Kinerja Karyawan (Employee 0,246 1,707 Diterima

Performance)(Y2)

Variabel laten eksogen yang berpengaruh terhadap variabel employee engagement adalah
budaya organisasi (organizational culture). Hal ini ditunjukkan pada Tabel 6, dengan melihat
nilai t-hitung budaya organisasi (organizational culture) yaitu sebesar 10,154 yang menunjukkan
bahwa nilai t-hitung ini lebih besar dari 1,96. Koefisien jalur (path coefficient) bernilai positif
sehingga dapat diartikan bahwa budaya organisasi (organizational culture) di PT SIL dapat
dipertahankan dan ditingkatkan, maka nilai employee engagement akan semakin meningkat.
Sedangkan bila dilihat variabel laten eksogen kepemimpinan (leadership) dan kompensasi
(compensation) memiliki nilai t-hitung 0,541 dan 0,496 dimana nilai t-hitung kurang dari 1,96.
Artinya baik kepemimpinan (leadership) dan kompensasi (compensation) tidak berpengaruh
signifikan terhadap employee engagement pada taraf nyata 5 persen.

Variabel laten eksogen yang berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (employee
performance) ternyata memiliki variabel yang sama dengan variabel yang mempengaruhi
employee engagement yaitu budaya organisasi (organizational culture). Pada Tabel 6 ditunjukkan
bahwa nilai t-hitung budaya organisasi (organizational culture) sebesar 1,707 dengan melihat
aturan H1: B 1 # 0 menunjukkan terdapat hubungan antara variabel laten endogen dengan
variabel laten endogen. Koefisien jalur (path coefficient) juga bernilai positif sehingga dapat
diartikan bahwa budaya organisasi (organizational culture) di PT SIL dapat dipertahankan dan
ditingkatkan, maka nilai kinerja karyawan (employee performance) akan semakin meningkat.
Sedangkan bila melihat dari dua variabel lainnya kepemimpinan (leadership) dan kompensasi
(compensation) memiliki nilai t-hitung sebesar 0,034 dan 0,051 dimana nilai t-hitung kurang dari
1,96. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan (leadership) dan kompensasi (compensation)
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (employee performance) pada taraf nyata
5 persen. Jurnal Manajemen

Pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen dapat dilihat dari éahnf%;:isf
koefisien jalur (path coeffiecient). Semakin besar koefisien jalur (path coeffiecient) maka semakin 2023,
Hal. 110-124

119



besar juga pengaruhnya. Koefisien jalur (path coeffiecient) dengan nilai yang paling besar adalah
0,783 pada variabel eksogen budaya organisasi (organizational culture), hal ini menunjukkan
bahwa budaya organisasi (organizational culture) merupakan faktor yang paling berpengaruh
dalam menciptakan employee engagement di PT SIL. Budaya organisasi (organizational culture)
yang tampak adalah PT SIL menerapkan budaya klan, dimana setiap karyawan di dalam
perusahaan memiliki rasa kebersamaan dan kekeluargaan sehingga karyawan merasa betah,
aman, dan nyaman dalam bekerja. Karyawan di PT SIL juga menyatakan bahwa budaya
organisasi salah satunya acara family gathering mempunyai peran dalam meningkatkan employee
engagement dan kinerja karyawan. Terdapat program untuk membentuk rasa kekeluargaan antar
karyawan PT SIL yaitu pimpinan mengadakan makan siang bersama di kantin perusahaan
sehingga komunikasi antar karyawan dan juga Direktur terjalin baik. Direktur di PT SIL juga
sangat mengutamakan komunikasi yang baik bila karyawan ada masalah, tidak masuk
kerja,mangkir, atau alpa sehingga bila terdapat kekurangan atau masalah bisa dicarikan solusi.
Bukan hanya komunikasi bila ada masalah, tetapi terjadi komunikasi untuk menanyakan keadaan
karyawannya sehingga semakin mempererat rasa kekeluargaan di PT SIL. Hal ini sejalan dengan
penelitian Rijanto (2018) yang menyatakan bahwa budaya klan yang mana setiap anggota
organisasi memiliki rasa kebersamaan dapat meningkatkan keterlibatan pegawai dan komitmen
karyawan. Penelitian Rijanto (2018) juga menunjukkan budaya organisasi memiliki pengaruh
dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Karyawan di PT SIL juga didorong dan diberikan kesempatan untuk kreatif dan
menghasilkan ide-ide baru dalam pekerjaan. Budaya organisasi ini juga sejalan dengan studi dari
Cameron dan Quinn (2006), yang menyatakan budaya organisasi dimensi adhocracy memberikan
kesempatan untuk karyawan dalam menciptakan inovasi dan inisiatif sehingga dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan dan kinerja dari perusahaan. Bila dilihat dari hasil penelitian
menunjukkan bahwa hubungan antara employee engagement dan kinerja karyawan (employee
performance) pada penelitian ini bernilai positif. Hal ini menunjukkan semakin tinggi employee
engagement yang dibangun dari faktor-faktor employee engagement, maka kinerja karyawan
(employee performance) akan semakin meningkat. Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan
variabel laten endogen employee engagement memperoleh nilai t-hitung sebesar 4,365 dan nilai
koefisien jalur 0,588 sehingga dapat disimpulkan variabel employee engagement memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (employee performance).
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Rijanto dan Mukaram (2018) menyatakan hasil
budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan dan juga penelitian Princes and Ronny (2016)
menyatakan adanya pengaruh positif employee engagement terhadap kinerja karyawan.

Level employee engagement pada PT Sinkona Indonesia Lestari (PT SIL ) tergolong
moderate sehingga pihak manajemen perlu memikirkan dan melakukan strategi dan improvement
pada aspek budaya organisasi (organizational culture) khususnya untuk meningkatkan employee
engagement dan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa variabel
budaya organisasi (organizational culture) mempengaruhi employee engagement di PT SIL.
Berdasarkan analisis lanjutan maka perlu ditingkatkan dalam memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk kreatif dan aktif dalam menghasilkan ide-ide baru dalam suatu pekerjaan.
Dikarenakan adanya pandemi COVID-19, berdasarkan analisis dan hasil penelitian, karyawan-
karyawan pada PT SIL menyampaikan untuk kembali mengadakan acara family gathering
sehingga bisa meningkatkan employee engagement.

Berdasarkan hasil penelitian, PT SIL harus tetap melaksanakan program untuk membentuk
rasa kekeluargaan antar karyawan yaitu Direktur mengumpulkan pegawai mengajak
berkomunikasi bila karyawan sakit dan memiliki kesulitan dalam bekerja. Antar pegawai juga
harus tetap peduli satu sama lain bila ada pegawai lain yang sedang mengalami kesulitan dan
kesusahan misalnya mengumpulkan iuran sehingga keterikatan di PT SIL sangat kuat. Budaya

aumnal Mansjemen  OFganisasi yang perlu tetap dilaksanakan adalah Direktur berkomunikasi dengan mendatangi

oy karyawan secara langsung bila ada karyawan yang mangkir atau alpa. Budaya organisasi antar
o o sesama karyawan juga perlu untuk dilanjutkan yaitu budaya sesama karyawan untuk saling
Hal. 110-124 support sehingga karyawan dapat memiliki Kkinerja yang baik dan dapat meningkatkan
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produktivitas. Bila ada karyawan yang menikah, sakit, karyawan lainnya akan datang untuk ikut
mengantar dan menjenguk dengan mobil perusahaan. Hal ini mendukung teori Anitha (2014),
bahwa fasilitas-fasilitas penunjang dapat mendorong terciptanya employee engagement. Dengan
melihat secara keseluruhan, memang budaya organisasi sangatlah penting untuk terus diterapkan
dalam perusahaan karena dapat meningkatkan keterikatan karyawan (employee engagement) hal
ini diungkapkan dalam penelitian yang dilakukan oleh Naidoo (2014), dalam penelitiannya
menyatakan adanya korelasi positif antara budaya organisasi dengan keterikatan karyawan.
Bedarkar (2014) juga menunjukkan dalam penelitiannya yang mana faktor employee engagement
memang memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan (employee performance) Diperkuat juga
melalui salah satu faktor menurut Lockwood (2007) dalam Smith dan Marwick (2009) yang
menyatakan faktor organizational culture yang dapat mempengaruhi keterikatan karyawan.

KESIMPULAN

Seperti yang telah disebutkan bahwa lama bekerja memang bisa menjadi faktor yang
menunjukkan bahwa karyawan merasa engaged di suatu perusahaan, di mana PT SIL memiliki
karyawan yang lama bekerjanya lebih dari 16 tahun sebanyak 62,25 persen, hal ini menunjukkan
banyak karyawan di PT SIL merasa engaged dengan perusahaan. Hal ini yang melandasi
penelitian ini untuk menganalisis faktor employee engagement yang dapat mempertahankan dan
meningkatkan tingkat keterikatan (engaged) karyawan yang nantinya akan mempengaruhi juga
kinerja karyawan (performance) di PT SIL. Dalam penelitian ini diambil tiga faktor employee
engagement Yyaitu kepemimpinan (leadership), kompensasi (compensation), dan budaya
organisasi (organizational culture) untuk dapat melihat dan membuktikan pengaruh faktor
tersebut dalam meningkatkan employee engagement dan juga membuktikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan (employee performance).

Hasil penelitian didapatkan bahwa budaya organisasi (organizational culture) memiliki
peranan dalam membangun employee engagement dan kinerja dari seorang karyawan (employee
performance). Beberapa budaya organisasi yang perlu diterapkan dan dipertahankan yaitu dengan
cara karyawan di PT SIL juga didorong dan diberikan kesempatan untuk kreatif dan menghasilkan
ide-ide baru dalam pekerjaan. Karyawan di PT SIL juga menyatakan bahwa budaya organisasi
salah satunya acara family gathering mempunyai peran dalam meningkatkan employee
engagement dan kinerja karyawan. Terdapat program untuk membentuk rasa kekeluargaan antar
karyawan PT SIL yaitu adanya makan bersama baik dengan Direktur dan karyawan sehingga
komunikasi antar karyawan dan juga Direktur terjalin baik. Direktur di PT SIL juga sangat
mengutamakan komunikasi yang baik bila karyawan ada masalah, tidak masuk kerja,mangkir,
atau alpa sehingga bila terdapat kekurangan atau masalah bisa dicarikan solusi. Bukan hanya
komunikasi bila ada masalah, tetapi terjadi komunikasi untuk menanyakan keadaan karyawannya
sehingga semakin mempererat rasa kekeluargaan di PT SIL.

Bila dilihat dari hasil analisis SEM-PLS variabel yang memiliki pengaruh positif dan juga
signifikan adalah variabel budaya organisasi (organizational culture) baik terhadap employee
engagement maupun kinerja karyawan (employee performance) yang artinya bila perusahaan
semakin meningkatkan employee engagement dengan faktor-faktor yang ada, maka kinerja dari
karyawan (employee performance) akan meningkat juga. Untuk variabel kepemimpinan
(leadership) dan kompensasi (compensation) tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement. Selain itu, variabel employee engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (employee performance) yang artinya adalah semakin
tinggi employee engagement yang dipengaruhi faktor employee engagement maka kinerja
karyawan (employee performance) akan semakin meningkat. Berdasarkan analisis yang
dilakukan dalam penelitian ini, beberapa rekomendasi dapat dibuat sesuai dengan temuan analisis
yaitu dengan mengidentifikasi dan menganalisis penerapan budaya organisasi (corporate culture)
yang digunakan atau diterapkan oleh Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yaitu budaya
organisasi AKHLAK dimana menerapkan budaya Amandah, Kompeten, Harmonis, Loyal,
Adaptif, dan Kolaboratif. Dengan menerapkan budaya AKHLAK ini bisa melihat pengaruh
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kemungkinan yang terjadi terhadap employee engagement dan juga performa atau kinerja
karyawan (employee performance) di PT SIL yang merupakan anak perusahaan BUMN.
Rekomendasi berikutnya adalah dapat mengidentifikasi dan analisis faktor lain di luar model
penelitian ini seperti lingkungan dimana karyawan bekerja (work environtment), tim dan rekan
kerja (team and co-worker), pelatihan dan pengembangan Karir (training and career
development), dan juga kesejahteraan karyawan (workplace well-being).
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