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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan unuk menganalisis, menguji dan mengetahui pengaruh 

dari variabel kepemipinan, lingkungan kerja, dan kompensasi secara simultan dan 

parsial tehadap employee engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai. Penelitian ini menggunkan metode kuantitatif 

dengan sample sebanyak 41 orang pegawai honorer Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai. Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner dan 

wawancara. Analisis data menggunkaan Regresi Linier Bergand, maka dapat di 

dapatkan hasil sebagai berikut: Berdasarkan hasil uji ANOVA diperoleh nilai 

Fhitung sebesar 35.464 sedangkan Ftabel sebesar 2.86 dengan tingkat signifikan jauh 

lebih kecil dari 0.05 yaitu 0.000 < 0.05 yang artinya terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara simultan antara kepemimpinann, lingkungan kerja dan kopensasi 

terhadap employee engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan 

dan Pertanian Kota Binjai. Untuk hasil uji parsial (uji t) pada variabel 

kepemimpinan sebesar  9.285 > ttabel 1.686 sig 0.000 < 0.05, variabel lingkungan 

kerja  sebesar -2.303 <  ttabel 1.686 sig 0,027 < 0.05, variabel kompensasi sebesar 

2.828 > ttabel 1.686 sig 0.008 < 0.05. Hasil menunjukan nilai Adjusted R Square 

sebesar 0.721 (72.1%) employee engagement dapat diperoleh dan dijelaskan oleh 

variabel kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi. Sedangkan sisanya 

(100% - 72.1% = 27.9%) dapat dijelaskan oleh variabel independen lain. 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kompensasi dan Employee 

Engagement. 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze, test and determine the effect of leadership variables, 

work environment, and compensation simultaneously and partially on employee 

engagement on honorary employees at the Department of Food Security and 

Agriculture in Binjai City. This study used quantitative methods with a sample of 

41 honorary employees of the Binjai City Food and Agriculture Service Office. 

The research instruments used were questionnaires and interviews. Analysis of 

data using multiple linear regression, the following results can be obtained: 

Based on the results of the ANOVA test, the Fcount value is 35.464 while the 

Ftable is 2.86 with a significant level much smaller than 0.05, namely 0.000 

<0.05, which means that there is a positive and significant influence 

simultaneously between leadership, work environment and compensation for 

employee engagement on honorary employees at the Food Security and 

Agriculture Office of Binjai City. For the results of the partial test (t test) on the 

leadership variable of 9,285> t table 1.686 sig 0.000 <0.05, the work 

environment variable is -2.303 <t table 1.686 sig 0.027 <0.05, the compensation 

variable is 2.828> t table 1.686 sig 0.008 <0.05. The results show that the 

Adjusted R Square value of 0.721 (72.1%) employee engagement can be obtained 

and explained by the variables of leadership, work environment and 

compensation. While the rest (100% - 72.1% = 27.9%) can be explained by other 

independent variables. 

 

Keywords: Leadership, Work Environment, Compensation and Employee 

Engagement. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang  

Sumber daya manusia mempunyai peranan utama dalam meningkatkan 

kinerja Pegawai pada sebuah instansi, khususnya instansi milik pemerintah. Pihak 

instansi harus lebih memberdayakan tenaga kerjanya agar pegawai tersebut 

mampu menghasilkan suatu kinerja yang berkualitas dan unggul. Bukan saja pada 

Pegawai tetap, bahkan juga berlaku sama dengan pegawai yang masih honorer.  

Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai, adalah sebuah instansi 

pemerintah yang melaksanakan urusan pemerintah daerah/kewarganegaraan 

provinsi di bindang ketersediaan dan distribusi pangan, konsumsi juga keamanan 

pangan, perternakan dan kesehatan hewan serta tugas pebantuan. Di penelitian ini 

Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai menjadi objek penelitian yang 

berfokus pada pegawai honorer yang berjumlah 41 orang pegawai. 

Diketahui keberhasilan seorang pegawai dalam melakukan pekerjaanya 

dapat dinilai atau dilihat dari hasil kinerjanya. Untuk itu sudah selayaknya kinerja 

pegawai perlu mendapat perhatian dari pimpinan, sehingga mereka dapat 

melaksanakan tugas dengan sungguh-sungguh dan penuh tanggung jawab. Selain 

itu hal terpenting yang harus diperhatikan instansi untuk mencapai hasil yang 

optimal yang diberikan oleh pegawai adalah pemenuhan kebutuhan dari pegawai 

itu sendiri. Melihat keberadaan tenaga kerja atau pegawai tersebut maka pihak 

instansi perlu memperhatikan kondisi pegawai dan mampu 
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menciptakan suasana kerja yang mendorong peningkatan employee engagement 

pada pegawai, khususnya pegawai honorer.  

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode survey untuk 

memberikan gambaran secara medetail tentang latar belakang, sifat-sifat, serta 

karakter – karakter yang khas dari kasus atau kejadian suatu hal yang bersifat 

umum. Menurut Sugiyono (2013:11) Metode survey adalah penelitian yang 

dilakukan dengan menggunakan angket sebagai alat penelitian yang dilakukan 

pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari 

sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian relefan, 

distribusi dan hubungan antara variabel, sosiologis maupun psikologis.  

Diketahui bahwa employee engagement atau keterikatan pegawai sangat 

penting di dalam sebuah organisasi. Menurut Schaufeli & Bakker (2013:12) yang 

mengatakan bahwa employee engagement ialah sebuah keterlibatan, kepuasan, 

dan antusias individual dengan pekerjaan  yang mereka lakukan. 

Berikut ini adalah hasil Pra-Survey mengenai employee engagement 

terhadap 15 orang pegawai honorer pada Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian 

Kota Binjai, terdapat pada tabel 1.1 sebagai berikut: 

Tabel 1.1  Hasil Pra-Survey Mengenai Employee Engagement Pada Pegawai 

Honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

No Pertanyaan Ya Kurang Total 

  Orang % Orang % Orang % 

1 Vigor       

 Apakah pegawai merasa selalu 

bersemangat saat melakukan suatu  

pekerjaan ? 

 

8 

 

53% 

 

7 

 

47% 

 

 

15 

 

100% 

2 Dedication       

 Apakah pegawai  meras antusisas dalam 

pekerjaan anda ? 

6 40% 9 60% 15 100% 
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3 Absobtion       

 Apakah pegawai merasa sangat 

menikmati pekerjaan anda ? 

7 47% 8 53% 15 100% 

Sumber: Diolah oleh penulis (2021) 

Bardasarkan dari tabel 1.1 di atas terdapat 47% pegawai honorer yang 

kurang bersemangat dalam melakukan pekerjaannya. Adapun 60% pegawai 

honorer yang mengatakan kurang antusisas dalam pekerjaannya. Selanjutnya 

terdapat 53% pegawai honorer yang mengatakan kurang menikmati pekerjaannya.  

Dari penelitian yang telah ada, Anita (2014:311) menyebutkan ada beberapa 

faktor yang mempengaruhi employee engagement yaitu diantaranya lingkungan 

kerja, kepemimpinan, hubungan tim dengan rekan kerja, pelatihan dan 

pengembangan karir, kompensasi, kebijakan perusahaan dan kesejahteraan 

egawai. Sedangkan dalam penelitian ini subjek penelitian akan fokus pada  

kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi. 

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memang peranan yang 

penting karna pemimpin itulah yang akan menggerakan dan mengarahkan 

organisasi dalam mencapai tujuan juga sekaligus merupakan tugas yang tidak 

mudah. Seperti yang dikatakan oleh Tohardi (2013:222) kepemimpinan adalah 

peroses mempengarui kegiatan individu dan kelompok dalam usaha untuk 

mencapai dalam situasi tertentu. Upaya untuk mempengaruhi banyak orang 

melalui komunikasi untuk mencapai tujuan. 

Berikut ini adalah hasil dari Pra-Survey yang dilakukan pada 15 orang 

Pegawai honorer mengenai masalah kepemimpinan di Dinas Ketahanan Pangan 

dan Pertanian Kota Binjai, sebagai berikut: 
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Tabel 1.2. Hasil Pra-Survey Mengenai Kepemimpinan Pada Pegawai Honorer 

Di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

No Pertanyaan Ya Kurang Total 

  Orang % Orang % Orang % 

1 Pengarahan       

 Apakah pimpinan selalu memberikan 

pengarahan yang jelas dalam  

memberikan tugas ? 

 

7 

 

47% 

 

8 

 

53% 

 

15 

 

100% 

2 Komunikasi       

 Apakah penyampaian komunikasi suatu 

tugas dari pemimpin mudah dimengerti 

oleh pegawai ? 

 

8 

 

53% 

 

7 

 

47% 

 

15 

 

100% 

3 Motivasi       

 Apakah pemimpin memberikan motivasi 

dan dorongan kepada pegawai  dalam 

mengerjakan tugas ? 

 

8 

 

53% 

 

7 

 

47% 

 

15 

 

100% 

Sumber: Diolah oleh penulis (2021) 

Berdasarkan dari tabel 1.2 di atas terlihat 40% pegawai honorer mengatakan 

bahwa pemimpin masih kurang dalam memberi arahan yang jelas kepada pegawai 

honorer dalam memberian tugas. Selanjutnya ada 47% pegawai honorer yang 

mengatakan bahwa dalam penyampaian tugas komunikasi antara pimpinan dan 

Pegawai masih kurang untuk mudah dimengerti. Adapun 47% pegawai honorer 

yang mengatakan bahwa pemimpin kurang dalam memeberikan motivasi dan 

dorongan kepada pegawai dalam mengerjakan tugas.  

Selain kepemimpinan, lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan 

faktor yang sangat penting untuk diperhatikan. Lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh langsung terhadap para pegawai yang melaksanakan pekerjaannya. 

Lingkungan kerja yang memuaskan bagi pegawai dapat meningkatkan kinerja. 

Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja 

pegawai. Adapun menurut pendapat Sedarmayanti (2013:13) lingkungan kerja 

adalah suatu tempat yang terdapat sejumlah kelompok dimana di dalamnya 
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terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk mencapi tujuan suatu perusahaan 

sesuai visi dan misi perusahaan. 

Berikut ini adalah hasil dari Pra-Survey yang dilakukan pada 15 orang 

pegawai honorer mengenai masalah lingkungan kerja di Dinas Ketahanan Pangan 

dan Pertanian Kota Binjai sebagai berikut: 

Tabel 1.3  Hasil Pra-Survey Mengenai Lingkungan Kerja di Dinas Ketahaan 

Pangang dan Pertanian Kota Binjai. 

No Pertanyaan Ya Kurang Total 

  Orang % Orang % Orang % 

1 Pencahayaan       

 Apakah pencahayaan di ruangan kerja 

cukup terang ? 

8 53% 7 47% 15 100% 

2 Suhu Udara       

 Apakah suhu udara di ruangan kerja 

membuat Pegawai  nyaman dalam 

menyelesaikan pekerjaan ? 

 

6 

 

40% 

 

9 

 

60% 

 

15 

 

100% 

3 Keamanan Kerja       

 Apakah keamanan di tempat kerja 

mampu membuat anda bekerja dengan 

nyaman ? 

 

9 

 

60 % 

 

6 

 

40% 

 

15 

 

100% 

Sumber: Diolah oleh penulis (2021) 

Berdasarkan dari tabel 1.3 di atas terlihat 47% pegawai honorer yang 

menyatakan bahwa pencahayaan di ruangan masih kurang. Selanjutnya terdapat 

60% pegawai honorer yang mengatakan bahwa suhu ruangan masih membuat 

pegawai kurang nyaman dalam menyelesaikan tugasnya. Adapun 40% pegawai 

yang merasa keamanan di tempat kerja membuat pegawai kurang nyaman dalam 

bekerja.  

Faktor lainnya yang mempengaruhi employee engagement ialah 

kompensasi. Kompensasi menjadi peran penting dalam memicu motivasi kerja 

Pegawai, karna untuk meningkatkan kinerja pegawai dibutuhkan pemenuhan 

kompensasi untuk mendukung motivasi pegawai. Menurut Hasibuan (2012:118) 
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menyatakan bahwa kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, 

barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan jasa 

yang diberikan kepada perusahaan. Ditambah dengan terbentuknya motivasi yang 

kuat, maka akan dapat membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus 

berkualitas dari pekerjaan yang dilaksanakan.  

Menurut Undang-Undang Nomer 13 Tahun 2003. Setiap pekerja/buruh 

berhak memperoleh penghasian yang memenuhi penghidupan yang layak bagi 

kemanusiaan. Artinya sudah kewajiban perusahaan atau instansi untuk membayar 

upah kerja atau gaji sebagai penghasilan atau balas jasa bagi pegawai.   

Masalah lainnya terkait tentang kompensasai, dari hasil wawancara yang di 

lakukan kepada pihak instansi, mengatakan bahwa pegawai honorer hanya 

mendapatkan gaji pokok tanpa adanya tunjangan lainnya. Selain itu adanya 

penundaan gaji pokok yang berjumlah Rp.500.000. Sementara menurut Sundaray 

(2012:198), kompensasi memiliki pengaruh yang besar dan erat hubungannya 

dengan keterikatan kerja pegawai. 

Hal lainnya yang peneliti dapatkan dari hasil wawancara iyalah, Penelitian 

tentang employee engagemant ini baru pertama kali diadakan di Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai. Hal ini juga yang membuat peneliti tertarik 

untuk melakukan penelitian yang berjudul: “Pengaruh Kepemimpinan, 

Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Employee Engangement Pada 

Pegawai  Honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai “ 
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B. Identifikas Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat 

diambil beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu: 

1. Pegawai honorer tidak memiliki rasa engagement yang tinggi terhadap 

instansi. 

2. Pegawai honorer merasa kurang mendapatkan dorongan motivasi dari 

pimpinan. 

3. Pegawai honorer merasa kurang nyaman berada di lingkungan kerja yang 

bersifat fisik.  

4. Pegawai honorer tidak menerima gaji secara rutin setiap bulannya karna 

adanya penundaan penerimaan gaji pokok.  

C. Batasan dan Perumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi di atas, karena adanya keterbatasan dana, waktu, 

referensi dan pengetahuan peneliti, serta agar penelitian ini tidak melebar 

dan hanya berfokus terhadap tujuan dan rumusan masalah penelitian. 

Penelitian ini berfokus kepada seluruh Pegawai honorer pada Dinas 

Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai, untuk melihat pengaruh 

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi terhadap employee 

engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai. 
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2.  Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

a. Apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee engagement pada pegawai honorer di 

Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

b. Apakah lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee engagement pada pegawai honorer di 

Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

c. Apakah kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement pada pegawai honorer di Dinas 

Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

d. Apakah kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi  secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai. 

D. Tujuan dan Manfaat 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitan ini adalah, sebagai berkut: 

a. Untuk mengetahui kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Employee engagement pada pegawai honorer 

di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

b. Untuk mengetahui lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Employee engagement pada pegawai honorer 

di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 
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c. Untuk mengetahui kompemsasi secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee engagement pada pegawai honorer di 

Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

d. Untuk mengetahui kepemimpinan, kompensasi dan lingkungan kerja 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pada pegawai honorer Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai . 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitan ini adalah, sebagai berkut: 

a. Bagi organisasi, sebagai informasi dan evaluasi yang dapat dijadikan 

acuan untuk lebih memperhatikan hak dari pegawai, terutama pegawai 

honorer. 

b. Bagi peneliti, menambah wawasan dan pengetahuan peneliti 

disamping memberikan kontribusi pemikiran dalam bidang sumber 

daya manusia, khususnya berkaitan dengan kepemimpinan,   

lingkungan kerja dan kompensasi terhadap  employee engagement. 

c. Bagi pihak lain, sebagai refrensi yang dapat dijadikan sebagai bahan 

perbandingan bagi peneliti lain yang melakukan penelitian berkaitan 

dengan kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi terhadap 

employee engagement 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian yang dialakukan memiliki beberapa kemiripan dengan penelitian 

terdahulu yang pernah dilakukan, salah satunya adalah sebuah penelitian yang 

dilakukan oleh Bingar Cahyaning Asri pada tahun 2019 yang berjudul: Pengaruh 
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Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement di 

UD Halim Plastik Bali. Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian 

yang dilakukan Sebagai berkut.  

1. Variabel Penelitian 

Pada penelitian Terdahlu Menggunakan dua buah variabel bebas yaitu 

Gaya kepemimpinan (X1) dan Lingungan kerja (X2) serta sebuah 

variabel terikat yaitu Employee engagemant (Y). Pada penelitian yang 

dilakukan, penulis menggunakan tiga buah variabel bebas yaitu: 

Kepemimpinan (XI), Lingkungan Kerja (X2), dan Kompensasi (X3), 

serta sebuah variabel terikat yang di gunakan yaitu Employee 

engagement (Y). 

2.  Waktu penelitian 

Waktu penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2019 sedangkan 

penelitian ini di lakukan pada tahun 2021. 

3. Tempat penelitian 

Tempat penelitian terdahulu dilakukan di UD Halim Plastik Bali. 

Sedangkan penelitian ini dilakukan di Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai. 

4. Objek Penelitian, Populasi dan Sampel  

Populasi yang menjadi objek penelitian terdahulu merupakan pegawai 

di UD Halim Pelastik Bali dengan memiliki populasi dan sampling 

sebanyak 38 orang pegawai. Sedangkan penelitian ini merupakan 

pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai 

dengan populasi dan sampling sebanyak 41 orang pegawai honorer.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Employee Engagement 

a. Definisi Employee Engagement. 

Schaufeli & Bakker (2013:12) mengatakan bahwa employee engagement 

keterlibatan, kepuasan, dan antusias individual dengan kerja yang mereka 

lakukan. Di identifikasikan bahwa employee engagement merupakan sikap 

positif, penuh makna dan motifasi yang tinggi pada anggota organisasi 

terhadap pekerjaannya.  

Adapun pendapat dari Robbins & Judge (2013:76) yang mengatakan  

employee engagement merupakan keterikatan anggota dengan  organisasi itu 

sendiri bukan hanya secara fisik, kognitif tetapi bahkan secara emosional 

dalam hal kinerjanya. Meskipun definisi employee engagement masih 

tumpah tindih dengan konsep lainnya, namun di sepakati bahwa employee 

engagement sangat penting dalam organisasi dan samangat juga erat 

kaitannya dengan kinerja. 

b. Tipe-tipe Employee Engagemant 

Terdapat tiga tingkatan engagement pada pegawai Menurut Robinson 

(2012:484) yaitu:  

1) Engaged.  

Pegawai yang engaged adalah seorang pembangun (builder), mereka 

selalu menunjukkan kinerja dengan level yang tinggi. Pegawai akan 
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bersedia menggunakan bakat dan kekuatan mereka dalam bekerja setiap 

hari serta selalu bekerja dengan gairah dan selalu mengembangkan 

inovasi agar perusahaan berkembang.  

2) Not Engaged.  

Pegawai dalam tipe ini cenderung fokus terhadap tugas dibandingkan 

untuk mencapai tujuan dari pekerjaan itu. Mereka selalu menunggu 

perintah dan cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan.  

3) Actively Disengaged. 

 Pegawai dikatakan ‘actively disengaged’ ketika mereka merasa tidak 

senang dengan pekerjaannya, bahkan mereka berusaha menutupi ketidak  

senangannya. Mereka menyebarkan benih-benih negatif dalam setiap 

kesempatan, dan kinerja yang dihasilkan akan berbeda dengan rekan 

kerjanya yang “engaged”. 

c. Tujuan Employee Engagement  

Terdapat beberapa tujuan dari employee engagement menurut Scheimann 

(2011:224) tujuan dari employee engagement yaitu:  

1) Pertumbuhan dan pengembangan 

Perusahaan harus memberikan kesempatan kepada pegawainya untuk 

tumbuh dan berkembang sehingga dapat menciptakan perbedaan besar 

dalam hal menjaga talenta-talenta terbaiknya. 
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2) Pengakuan 

Pengakuan terhadap eksistensi seorang pegawai dapat meningkatkan 

semangatnya dalam bekerja. Sangat penting untuk menghargai pegawai 

yang telah mencapai tujuan-tujuan penting. 

3) Keterlibatan 

Pegawai akan merasa terikat kepada perusahaan tempatnya bekerja 

jika mereka terlibat didalamnya. Bentuk keterlibatan ini bisa berasal dari 

peran yang diberikan kepada setiap individunya.  

4) Supervisor 

Supervisor atau pemimpin dapat menentukan tingkatan keterikatan 

dalam sebuah tim atau bahkan menghancurkannya. Supervisor dapat 

menjadi inspirasi yang kuat bagi pegawainya dapat memberikan 

semangat kepada pegawainya.   

5) Pengalaman sukses 

Pengalaman sukses ini akan menumbuhkan kepercayaan dari pegawai 

terhadap perusahaan tempatnya bekerja.  

d.  Faktor-faktor Employee Engagement  

Anita (2014:311) menyatakan bahwa pegawai adalah salah satu faktor 

yang tidak dapat diduplikasi atau ditiru oleh pesaing dan dianggap sebagai 

aset yang paling berharga jika dikelola dan dilibatkan dengan benar.  
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Dalam teori Anita (2014:311) Faktor-faktor employee engagement 

terbagi atas tujuh faktor yang terdiri dari :  

1) Lingkungan kerja  

Lingkungan kerja menjadi salah satu faktor penting yang menentukan 

tingkat keterikatan pegawai dalam perusahaan. Jika pegawai memiliki 

keterikatan makan dia akan mau terlibat dalam suatu pekerjaan. 

Keterlibatan pegawai merupakan hasil dari berbagai aspek tempat kerja. 

2) Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah Sebuah proses dalam mengarahkan atau 

memengaruhi kegiatan terkait sebuah organisasi atau kelompok demi 

mencapai tujuan tertentu. 

3) Hubungan tim dan rekan kerja 

Hubungan tim dan rekan kerja adalah aspek lain yang secara eksplisit 

menekankan aspek harmoni interpersonal dari keterikatan pegawai. 

4) Pelatihan dan pengembangan karir  

Pelatihan dan pengembangan karir merupakan dimensi penting 

lainnya dipertimbangkan dalam proses keterlibatan pegawai karena 

membantu pegawai untuk berkonsentrasi pada dimensi kerja yang 

terfokus. 
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5) Kompensasi 

Kompensasi adalah atribut yang sangat diperlukan untuk keterlibatan 

pegawai yang memotivasi seorang pegawai untuk mencapai lebih dan 

karenanya lebih terfokus pada pekerjaan dan pengembangan pribadi. Ini 

melibatkan penghargaan finansial dan non-finansial seperti skema liburan 

dan voucher ekstra. 

6) Kebijakan organisasi  

Kebijakan, prosedur, struktur, dan sistem organisasi menentukan 

sejauh mana pegawai terlibat dalam sebuah organisasi. Ini sudah terbukti 

dari penelitian sebelumnya bahwa kebijakan dan prosedur organisasi 

yang ramah sangat penting untuk keterlibatan pegawai dan pencapaian 

tujuan bisnis secara akhirnya. 

7) Kesejahteraan di tempat kerja 

Kesejahteraan di tempat kerja merupakan tindakan holistik yang 

meningkatkan keterlibatan pegawai. Data Gallup menunjukkan bahwa 

tidak ada metrik yang menangkap lebih banyak varians dalam perilaku 

manusia daripada kesejahteraan. Pendorong keterlibatan yang paling 

penting adalah ketertarikan manajemen senior terhadap kesejahteraan 

pegawai.  
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e.  Indikator Employee Engagement 

Menurut Schaufeli & Bakker (2013:13) terdapat 3 indikator employee 

engagement, diantaranya yaitu :  

1) Vigor  

Vigor merupakan tingatan energi dan mental yang kuat selama 

bekerja, keberanian untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesiakan 

suatu pekerjaan, dan tekun ketika menghadapi kesulitan kerja, serta 

pekerjaan,dan tetap bertahan meskipun menghadapi kesulitan. 

2)  Dedication 

Dedication merupakan pegawai yang merasa terlibat sangat kuat 

dalam suatu pekeraan dan mengalami rasa kebermaknaan, antusiasme, 

kebanggaan, inspirasi dan teantangan apabila memiliki dedication yang 

tinggi. 

3)  Absobtion  

Absobtion merupakan berkonsenterasai penuh dalam pekerjaan, 

sehingga waktu akan terasa berjalan dengan cepat. 

2. Kepemimpinan  

a. Definisi Kepemimpinan  

Tohardi (2013:222) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah peroses 

mempengaruhi kegiatan individu dan kelompok dalam usaha untuk 

mencapai dalam situasi tertentu. untuk mempengaruhi banyak orang melalui 

komunikasi untuk mencapai tujuan. Dalam suatu organisasi, faktor 

kepemimpinan memang peranan yang penting karna pemimpin itulah yang 
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akan menggerakkan dan mengarahkan organisasi dalam mencapai tujuan 

dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah.  

Adapun pendapat Sutrisno (2016:214) menganggap kepemimpinan 

sebagai kegiatan untuk memengaruhi orang agar bekerja dengan rela untuk 

mencapai tujuan bersama. Adapun pendapat lainnya menurut Anoraga 

(2016:214) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

mepengaruhi pihak lain, melalui komunikasi baik lansung maupun tidak 

langsung dengan maksud untuk menggerakkan orang-orang agar dengan 

penuh pengertian, kesadaran, dan senang hati bersedia mengikuti kehendak 

pimpinan itu. 

b. Fungsi Pimpinan Dalam Organisasi 

Pimpinan yang berhasil adalah pimpinan yang mampu mengelola atau 

mangatur organisasi secara efektif dan mampu melaksanakan 

kepemimpinan secara efektif pula. Untuk itu pemimpin harus betul-betul 

dapat menjalankan fungsi sebagai seorang pemimpin.  

Fungsi pemimpin dalam organisasi kerap kali memiliki spesifikasi 

berbeda dengan bidang kerja atau organisasi lain. Fungsi pimpinan dalam 

organisasi menurut Terry (2016:219), dapat di kelompokan menjadi empat 

yaitu: 

1) Perencanaan  

2) Pengorganisasian 

3) Penggerakan  

4) Pengendalian 
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Dalam menjalankan fungsinya pemimpin mempunyai tugas-tugas 

tertentu, yaitu mengusahakan agar kelompoknya dapat mencapai tujuan 

dengan  baik, dalam kerja sama yang produktif dan dalam keadaan yang 

bagaimanapun yang dihadapi kelompok. 

Adapun tugas-tugas utama pimpinan menurut Gerungan (2016:219), 

yakni :  

1) Memberi struktur yang jelas terhadap situasi-situasi rumit yang 

dihadapi kelompok. 

2) Mengawasi dan menyalurkan tingkah laku kelompok 

3) Merasakan dan menerangkan kebutuhan kelompok pada dunia luar, 

baik mengenai sikap-sikap, harapan, tujuan, dan kekhwatiran 

kelompok. 

c. Faktor-faktor Kepemimpinan  

Adapun beberapa faktor-faktor utama dalam kepemimpinan menurut 

Sudarwan dalam Sudaryono (2014:33) :  

1) Pemimpin  

Pemimpin harus memiliki pemahaman yang jujur mengenai siapa 

dirinya sendiri. Kesuksesan seorang pemimpin sejati berasal dari 

pengakuan pengikut atau masyarakat, oleh karena itu untuk menjadi 

sukses, seorang pemimpin harus meyakinkan pengikutnya dan dia harus 

mampu menampilkan sosok yang layak untuk diikuti.  

2) Pengikut  

Pengikut, berbeda pula karakternya. Dengan demikian, pengikut yang 

berbeda memerlukan gaya kepemimpinan yang berbeda pula. Karenanya, 
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seorang pemimpin harus mengenali orang-orang yang dipimpin atau 

pengikutnya. Pemimpin harus “turun ke bawah” untuk mengetahu atribut 

pegawainya, seperti; menemui, mengetahui, dan mengajak untuk 

melakukan sesuatu.  

3) Situasi  

Kepemimpinan tidak berada pada situasi yang kosong. Pimpinan 

harus menggunakan pertimbangan untuk memutuskan tindakan terbaik 

seperti apa dan gaya kepemimpinan macam apa yang diperlukan untuk 

setiap situasi. Di sinilah esensi seorang pemimpin memerlukan 

kecerdasan edversitas, yaitu kemampuan diri untuk cepat keluar dari 

situasi sulit dengan tindakan yang benar atau beresiko kecil. 

4) Komunikasi  

Pemimpin yang baik adalah komunikator yang handal. Sebagian besar 

waktu yang terpakai untuk kerja kepemimpinan adalah berkomunikasi, 

baik internal maupun eksternal. 

5) Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan, mengandung pengertian sebagai suatu 

perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin, yang menyangkut 

kemampuannya dalam memimpin. Perwujudan tersebut biasanya suatu 

pola atau bentuk tertentu. 
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d.  Indikator Kepemimpinan 

 Tohardi (2013:222) mengatakan ada beberapa indikator-indikator dari 

kepemimpinan, yaitu : 

1) Pengarahan 

Pengarahan merupakan pengaturan terhadap bawahan secara  jelas dan 

dapat dimenerti oleh bawahan dalam melakukan pekerjaannya. 

2) Komunikasi 

Komunikasi merupakan  cara yang dilakukan pimpinan dalam peroses 

pekerjaan sehingga pegawai mau bekerjasama. 

3) Pengambilan keputusan 

Pengambilan keputusan merupakan suatu proses dimana Pimpinan 

memberi wewenang dan tanggung jawab dalam mengambil keputusan 

pada pegawainya dalam menyelesikan pekerjaannya. 

4) Memotivasi 

Motivasi merupakan suatu peroses dalam memberi bimbingan dan 

dorongan dan pengawasan kepada bawahan dalam melaksanakan 

pekerjaan. 

3. Lingkungan Kerja 

a. Definisi Lingkungan Kerja 

Sedarmayanti (2013:13) mengatakan lingkungan kerja adalah suatu 

tempat yang terdapat sejumlah kelompok dimana di dalamnya terdapat 

beberapa fasilitas pendukung untuk mencapi tujuan suatu perusahaan sesuai 

visi dan misi perusahaan. Adapun menurut pendapat Danang (2015:38) 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan 
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yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas- tugas yang 

dibebankan.  

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarayanti (2013:26-27) Faktor-faktor yang mempengauhi 

lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yaitu faktor lingkungan kerja fisik 

dan faktor lingkungan kerja non fisik, yakni : 

1) Faktor-faktor lingkungan kerja fisik 

Berikut ini beberapa faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya 

suatu kondisi lingkungan kerja diantaranya adalah : 

a) Penerangan 

Penerangan  merupakan faktor yang perlu diperhatikan Karen jika 

ruang kerja kurang mendapat cahaya atau terlalu silau maka akan 

berpotensi mengganggu pekerjaan.  

b) Suhu udara 

Suhu udara merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan 

sedemikian mungkin untuk membuat suasana nyaman dari para 

pegawai. 

c) Kelembapan di tempat kerja 

Kelembapan adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, 

biasanya dinyatakan dalam persentase. Kelembapan ini berhubungan 

atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama 

antara temperatur, kelembapan, kecepatan udara bergerak, dan radiasi 



22 
 

 

 

panas dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia 

pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. 

d) Sirkulasi udara ditempat kerja 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup untuk 

menjaga kelangsungan hidup, yaitu unuk proses metabolisme. Udara 

di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut 

telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang 

berbahaya bagi kesehatan tubuh. 

e) Suara bising 

Salah satu polusi yang cukup menyibukan para pakar untuk 

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki 

oleh telinga. 

f) Getaran mekanis di tempat kerja 

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat 

mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh pegawai dan 

dapat menimbukan akibat yang tidak diinginkan. 

g) Bau-bauan di tempat kerja  

Bau-bauan di tempat kerja merupakan suatu pencemaran yang 

berpotensi mengganggu konsentrasi pegawai ketika bekerja 

h) Penggunaan warna 

Menata warna tempat kerja pelu di pelajari dan direncanakan 

dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat 

dipisahkan dengan penataan dekorasi. 
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i) Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi tempat kerja merupakan suatu hubungan yang erat dengan 

perlengkapan, warna, dan tata letak lainnya yang dapat digunakan 

untuk menunjang pekerjaan. 

j) Musik di tempat kerja 

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan 

suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang 

pegawai untuk bekerja. 

k) Keamanan kerja 

 Keamanan kerja merupakan faktor yang perlu diperhatikan untuk 

tetep menjaga rasa tenang dan aman saat bekerja. 

2). Faktor-faktor lingkungan kerja non fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 

hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja 

yang tidak bisa diabaikan. Lingkungan kerja non fisik diantaranya, yakni: 

a) Hubungan antara sesama rekan kerja. 

b) Hubungan atasan dengan bawahan. 

Persepsi setiap orang terhadap kondisi lingkungan kerja berbeda-beda. 

Pegawai yang memiliki persepsi positif terhadap kondisi lingkungan 

kerja akan memandang segala sesuatu yang dihadapi ditempat kerja 

secara positif dan bukan segala sesuatu yang menekan dan mengancam 
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bagi pegawai tersebut. Sedangkan persepsi yang negatif terhadap kondisi 

lingkungan kerjanya akan menghasilkan respon yang negatif terhadap 

hal-hal yang dihadapi di tempat kerja serta melihat kondisi lingkungan 

kerja sebagai suatu ancaman. 

c. Indikator Lingkungan Kerja  

Menurut Sedarmayanti (2013:46) terdapat beberapa indikator-indikator 

lingkungan kerja fisik yakni: 

1) Penerangan  

Penerangan  merupakan faktor yang perlu diperhatikan Karen jika 

ruang kerja kurang mendapat cahaya atau terlalu silau maka akan 

berpotensi mengganggu pekerjaan. 

2) Suhu udara 

Suhu udara merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan 

sedemikian mungkin untuk membuat suasana nyaman dari para pegawai. 

3) Bau-bauan di tempat kerja 

Bau-bauan di tempat kerja merupakan suatu pencemaran yang 

berpotensi mengganggu konsentrasi pegawai ketika bekerja. 

4) Dekorasi tempat kerja  

Dekorasi tempat kerja merupakan suatu hubungan yang erat dengan 

perlengkapan, warna, dan tata letak lainnya yang dapat digunakan untuk 

menunjang pekerjaan. 
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5) Keamanan tepat kerja  

Keamanan kerja merupakan faktor yang perlu diperhatikan untuk tetep 

menjaga rasa tenang dan aman saat bekerja. 

4. Kompensasi  

a.  Definisi Kompensasi 

Hasibuan (2012:118) menyatakan bahwa kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikannya kepada 

perusahaan. Adapula pendapat dari Kasmir (2018:233) yang mengatakan 

bahwa kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan pada 

pegawainya, baik bersifat keuangan maupun non keuangan, Hal ini 

mengartikan bahwa perusahaan akan memberikan balas jasa kepada seluruh 

pegawai yang terlibat di dalam nya.  

Balas jasa yang diberikan merupakan kewajiban perusahaan atas jerih 

payah yang di berikan kepada perusahaan selama bekerja. Sebaliknya bagi 

pegawai, kompensasi adalah hak pegawai atas beban dan tanggung jawab 

yang diberikan pada perusahaan. 
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b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Menurut Sutrisno (2018:199) mengemukakan bahwa besar kecilnya 

kompensasi dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor yang 

memengaruhi besarnya kompensasi tersebut diantaranya adalah sebagai 

berikut: 

1) Tingkat biaya hidup. 

2) Tingkat kompensasi yang berlaku di perusahaan lain. 

3) Tingkat kemampuan perusahaan. 

4) Jenis pekerjaan dan besar kecilnya tanggung jawab. 

5) Peraturan perundang-undangan yang berlaku. 

6) Peranan serikat buruh. 

c. Manfaat Pemberian Kompensasi  

Kompensasi yang adil dan wajar serta sesuai dapat meningkatkan kinerja 

pegawai dan kinerja organisasi. Pemberian kompensasi yang layak akan 

memberikan manfaat baik bagi perusahaan maupun bagi pegawai. Kasmir 

(2018;238) berpendapat bahwa terdapat banyaknya manfaat yang di peroleh 

dengan adanya kompensasi seperti berikut : 

1) Loyalitas pegawai meningkat  

Dengan pemberian kompensasi yang benar, akan membuat pegawai 

bekerja sungguh-sungguh dan menumbuahkan rasa memiliki perusahaan 

yang makin besar. 
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2) Komitmen terhadap perusahaan meningkat 

Dengan pemberian kompensai yang benar, pegawai akan mematuhi 

segala kewajiban yang diberikan kepada perusahaan dan mematuhi 

peraturan yang ditetapkan perusahaan.  

3) Motivasi kerja meningkat 

Dengan pemberian kompensasi yang benar, maka dorongan pegawai 

untuk bekerja sama semakin kuat. Sehingga merangsang pegawai untuk 

terus bekerja. 

4) Semangat kerja meningkat  

Dengan pemberian kompensasi yang benar, maka pegawai akan terus 

meningkatkan kualitas kerjanya yang pada akhirnya akan meningkatkan 

prestasi kerja dan kinerjanya. 

5) Kinerja pegawai meningkat  

Dengan memberikan kompensasi yang benar, maka pegawai akan 

terus meningkatkan kualitas kerjanya yang pada akhirnya akan 

meningkatkan perstasi kerja dan kinerjanya.  

6) Konflik kerja dapat dikurangi  

Dengan pemberian kompensasi yang benar, maka pertentangan di 

antara pegawai dengan pemimpin atau dengan pegawai dapat 

diminimalkan, sehingga semua pegawai berkerja sama dengan kompak. 

7) Memberikan rasa aman 

Dengan pemberian kompensasi yang benar, maka pegawai akan 

merasa aman dan nyaman, sehingga tidak menimbulkan kegelisahan 

selama bekerja.  
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8) Memberikan rasa kebanggaan  

Dengan memberian kompensai yang relatif lebih besar dari ketentuan 

pemerintah dan pesaing akan memberikan rasa bangga pegawai. 

9) Proses kegiatan perusahaan berjalan lancar 

Dengan pemberian kompensasi yang sesuai dan wajar akan 

memperlancar jalannya kegiatan perusahaan. 

d. Indikator Kompensasi 

Indikator dalam pemberian kompensasi untuk pegawai tentu berbeda-

beda. Hasibuan (2012:86) mengemukakan secara umum indikator 

kompensasi, yaitu.: 

1) Gaji 

Gaji merupakan uang yang diberikan setiap bulan kepada pegawai 

sebagai balas jasa atas kontribusinya. 

2) Upah 

Upah merupakan imbalan yang diberikan secara langsung kepada 

pegawai yang didasarkan pada jam kerja.  

3) Insentif  

Insentif merupakan imbalan finansial yang diberikan secara langsung 

kepada pegawai yang kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 

4) Tunjangan 

Tunjangan merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai 

tertentu  sebagai imbalan atas pengorbanannya. 
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5) Fasilitas  

Fasilitas merupakan sarana penunjang yang diberikan oleh organisasi. 

B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian sebelumnya dibutuhkan untuk memperkuat proses penelitian yang 

akan dilakukan, sehingga dengan adanya penelitian terdahulu didapatkan berbagai 

pondasi dan landasan untuk mempermudah penelitian yang akan dilakukan. 

Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang akan dilakukan dan 

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini. 

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Terdahulu 

 
No Penelitian 

dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Trikat 

Teknis 

Analisis 

Hasil 

Penelitian 

1 Febrian 

Budhi 

Murnianita 

(2012) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

teradap Employee 

Engagement pada 

PT PLN (persero) 

Pusdiklat. 

Kepemimpinan Employee 

Engagement 

Regresi 

linier 

berganda. 

Hasil 

menunjukkan 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

employee 

engagement. 

2 Larasati, 

Ajeng 

Ekowati 

(2018) 

Pengaruh 

Kompensasi 

Terhadap 

Employee 

engagement 

dimediasi oleh 

kepuasan kerja 

pada pegawai 

PT.XYZ. 

Kompensasi Empolyee 

Engagement 

Random 

sampling. 

Hasil 

menunjukkan 

kompensasi 

berpengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

terhadap 

employee 

engagement. 

3 Viqi 

Anggreana 

(2015) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Employee 

engagement Pada 

Pegawai Negrti 

Sipil di Kantor 

Bupati Bagian 

Umum Setda 

Kabupaten Siak. 

Budaya 

Organisasi dan 

Kepemimpinan 

Employee 

Engagement 

Regrensi 

linier 

Sederhana. 

Hasil 

menunjukkan 

budaya 

organisasi dan 

kepemimpinan

berpengaruh 

dan signifikan 

terhdap 

employee 

engagement . 

4 Vina 

Marinda  

Pengaruh 

kepemimpinan 

Kepemimpinan Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Hasil 

menunjukkan 
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(2018) Teradap 

Employee 

engagement serta 

Dampaknya 

Terhadap Kinerja 

Pegawai di Era 

Digital (studi 

kasus pada salah 

satu BUMN di 

bidang 

telekomunikasi).  

berganda. kepemimpinan 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

employee 

engagement. 

5 Tubagus 

Maulana, 

Ella Jauvani 

Sagala 

(2019) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

dan Kompensasi 

Terhadap 

Employee 

engagement pada 

UMKM 

Menengah di 

Bandung. 

Kepemimpinan  

dan 

Kompensasi 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil 

menunjukkan 

kepemimpinan 

dan 

kompensasi 

berbengaruh 

signifikan 

secara parsial 

terhadap 

employee 

engagement. 

6 Evelyn 

Datche, 

Elegwa 

Mukulu 

(2015) 

The Effects of 

Transormational 

leadership on 

Employee 

Engagrent a 

Survey of Civil in 

Kenya. 

Leadership Employe 

Engagement 

Regresi 

berganda. 

Hasil 

menunjukkan 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

employee 

engagement. 

7 Diah 

Pranitasari, 

Lilik 

Trianah, 

Rieka 

Nuriandini 

(2017) 

The Effect Of 

Compensation 

and Working 

Environment to 

Employee 

Engagement. 

 

Compensation 

and Working 

Environment 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linier 

Berganda. 

Hasil 

menunjukkan 

kompensasi 

dan 

lingkungan 

kerja secara 

simultan 

berpengaruh 

cukup kuat 

terhadap 

employee 

engagement. 

8 Norra 

Fithriani 

and 

Anggung 

Nugroho 

Adi 

(2017) 

Dominant Effect 

Between 

Compensation, 

Leadership and 

Organizational 

Culture in 

Employee 

Engagement 

Performance 

Improvement.  

 

Compensation, 

Leadership and 

Organizational 

culture 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linier 

Berganda. 

Hasil 

menunjukkan 

kompensasi 

dan budaya 

organisasi 

memberikan 

positif dan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

employee 

engagement, 

sedangkan 

Kepemimpina

n berpengaruh 

positif tetapi 
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tidak 

.signifikan 

terhadap 

employee 

engagement. 

9 Dr. 

Machmed 

Tun 

Ganyang, 

S.E.,M.M.K

alb (2019) 

 

The Impact of 

Organization 

culture and Work 

Environment on 

Employee 

Engagement and 

It’s Implication 

on Employee 

Performance of 

The Automotive 

Industry In 

Jakarta, 

Indonesia.. 

Organization 

culture and 

Work 

Environment 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linier 

Berganda. 

Hasil 

menunjukkan 

budaya 

organisasi dan 

lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

employee 

engagement. 

10 Muhammad 

Iskandar 

Hamzah, 

Mohd 

Khalid 

Abas, 

Nurzarinah 

Mohd 

Zakuan 

(2017) 

The influence of 

leadership styles 

on employee 

engagement : The 

moderating effect 

of communication 

styles. 

Leadership Employee 

Engagement 

Regresi 

Linier 

Berganda. 

Hasil 

menunjukkan 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

employee 

engagement. 

Sumber: Diolah Oleh Penulis (2021) 

C. Kerangka Konseptual 

Sugiyono (2019:99) menyatakan bahwa kerangka konseptual akan 

menghubungkan secara teoritis antara variabel-variabel penelitian yaitu antara 

antar variabel independen dengan variabel dependen. Kerangka konseptual 

bertujuan agar dapat memudahkan pembaca dalam memahami masalah tentang 

judul  penelitian ini, maka penulis membuat sebuah kerangka berpikir yang 

dipergunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Pengaruh kepemimpinan (X1) terhadap employee engagement (Y) 

Tohardi (2013:222) berpendapat bahwa kepemimpinan adalah proses 

mempengaruhi kegiatan individu dan kelompok dalam usaha untuk mencapai 

dalam situasi tertentu. Pemimpin yang mampu mempengaruhi pegawai dengan 

komunikasi dan doroang motivasi yang kuat, maka hal itu akan dapat membuat 
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kinerja pegawai meningkat. Hasil kerja yang meningkat menunjukkan bahwa 

pegawai memiliki tingkat engaged yang tinggi. Hal ini semakin di dukung 

dengan hasil penelitian dari  Vina Marinda (2018:917)  bahwa kepemimpinana 

berpengaruh terhadap employee engagement pada pegawai dan juga dapat 

meningkatkan kinerja pegawai terhadap perusahaan. 

2.  Pengaruh lingkungan kerja (X2) terhadap employee engagement (Y). 

Menurut Sedarmayanti (2013:13) lingkungan kerja adalah suatu tempat 

yang terdapat sejumlah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa 

fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan suatu perusahaan sesuai visi dan 

misi perusahaan. Menurut Norianggono, Hamid, dan Ruhana (2014:138) 

penciptaan lingkungan kerja yang bersih, nyaman, dan aman merupakan hal 

yang penting bagi pegawai karena akan berpengaruh terhadap kebahagiaan 

pegawai dalam menjalani pekerjaannya, sehingga dapat menghasilkan 

hubungan yang positif bagi kinerja untuk pencapaian tujuan perusahaan. 

Lingkungan kerja fisik merupakan salah satu unsur yang seharusnya 

dipertimbangkan dan digunakan perusahaan untuk keberlangsungan aktivitas 

kerja pegawai karena lingkungan kerja yang baik dapat menimbulkan rasa 

aman dan tentram sehingga dapat meningkatkan hasil kerja pegawai. Hasil 

kerja yang meningkat menunjukkan bahwa pegawai memiliki tingkat engaged 

yang tinggi. Lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan akan 

meningkatkan motivasi pegawai dan tingkat keterikatan pada pekerjaannya. 
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3. Pengaruh kompensasi (X3) terhadap employee engagement (Y) 

Hasibuan (2012:118) menyatakan bahwa kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikannya kepada perusahaan. 

Kompensasi digunakan oleh perusahaan untuk mengikat pegawai yang 

kompeten agar mampu bertahan dan berkerja dengan baik di perusahaan. Hal 

ini didukung oleh pendapat Sundaray (2012:198) yang menyatakan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh yang besar dan erat hubungannya dengan 

employee engagement.  

4. Pengaruh kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2), dan kompensasi 

(X3), terhadap employee engagement (Y) 

Menurut Schaufeli & Bakker (2013:12) mengatakan bahwa employee 

engagement adalah keterlibatan, kepuasan, dan antusias individual dengan 

kerja yang mereka lakukan. Karena itu pemimpin harus memiliki komunikasi 

yang  baik dan terus memberikan dorongan motivasi yang kuat, maka hal itu 

akan dapat membuat kinerja pegawai akan meningkat pula. Dengan kinerja 

yang meningkat dapat menunjukkan bahwa  pegawai memiliki employee 

engagement yang tinggi.  

Lingkungan kerja merupakan salah satu unsur yang seharusnya 

dipertimbangkan dan digunakan perusahaan untuk keberlangsungan aktivitas 

kerja pegawai, karena lingkungan kerja yang baik dapat menimbulkan rasa 

aman dan tentram sehingga dapat meningkatkan hasil kerja pegawai. Hasil 
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kerja yang meningkat menunjukkan bahwa pegawai memiliki tingkat engaged 

yang tinggi. 

 Kompensasi merupakan faktor yang paling kuat hubungannya terhadap 

employee engagement, sebab kompensasi yang memuaskan akan membuat 

pegawai akan semakin emningkatkan kinerjanya untuk mencapai tujuan 

organisasi, dalam mencapainya organisasi harus memiliki employee 

engagement yang tinggi dari pegawai nya. 

Berdasarkan teori-teori yang telah dikemukakan, maka hubungan 

kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompensasi dapat disajikan ke dalam 

bentuk kerangka konseptual yang digambarkan dalam bentuk bagunan sebagai 

berikut. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Sumber: Diolah Oleh Penulis (2021) 
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D. Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2019:63) menyatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

dinyatakan dalam bentuk pernyataan. Dikatakan sementara karena jawaban yang 

diberikan baru berdasarkan teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta 

empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data atau kuesioner. 

Maka berdasarkan uraian diatas, dapat dimunculkan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan 

dan Pertanian Kota Binjai. 

2. Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan 

dan Pertanian Kota Binjai. 

3. Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan 

dan Pertanian Kota Binjai. 

4. Kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada 

pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

A. Pendekatan Penelitian  

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian 

yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada 

populasi sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan, Sugiyono (2019:16). 

Dalam metodenya, penelitian ini menggunakan metode asosiatif yaitu suatu 

bentuk penelitian dengan menggunakan minimal dua variabel yang dihubungkan. 

Metode asosiatif merupakan suatu penelitian yang mencari hubungan sebab akibat 

antara satu variabel independen (bebas) dengan variabel dependen (terikat). 

Sedangkan penelitian ini menggunakan tiga variabel independen (bebas) yaitu 

Kepemimpinan (X₁), Lingkungan Kerja (X2) dan Kompensasi (X3) dan satu  

variabel dependen (terikat) Employee Engagement. 

B.  Lokasi dan Waktu Penelitian  

1. Lokasi Penelitian  

Lokasi Penelitian dilakukan di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota 

Binjai yang berada di Jln. Jambi, No.1, Kel. Rambung Barat, Kec. Binjai 

Selatan, Kota Binjai 20273. 
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2. Waktu Penelitian  

Detail waktu dan kegiatan penelitian yang dilakukan dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini. 

Tabel 3.1 Jadwal Kegiatan Penelitian. 

 
     Tahun 2021       

No KEGIATAN Januari Februari Maret April Mei Juni Juli 

  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Riset Awal/ 

Pengajuan Judul 

                            

2 Penyusunan 

 Proposal 

                            

3 Seminar  

Proposal 

                            

4 Perbaikan Acc 

Proposal 

                            

5 Pengelolahan 

 Data 

                            

6 Penyusunan  

Skripsi  

                            

7 Bimbingan 

 Skripsi  

                            

8 Meja Hijau                             

Sumber : Diolah Oleh Penulis (2021) 

C. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian ialah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang 

hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya, Sugiyono (2019:67). Dalam 

variabel penelitian terdapat dua macam variabel yaitu variabel independen dan 

variabel dependen. 

a. Variabel Independen (X) 

Menurut Sugiyono (2019:69), variabel independen (bebas) ialah 

merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 

perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Dalam penelitian 
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ini variabel independen (bebas) yaitu, Kepemimpinan (X1), Lingkungan 

Kerja (X2), dan Kompensasi (X3). 

b. Variabel Dependen (Y) 

Menurut Sugiyono (2019:69), variabel dependen (terikat) ialah 

merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karna 

adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel dependen ialah 

Employee Engagement (Y). 

2. Definisi Operasional 

Definisi Operasional ialah merupakan informasi ilmiah yang sangat 

membantu peneliti lain yang ingin melakukan penelitian dengan menggunakan 

variabel yang sama. Definisi operasional sebaiknya berasal dari konsep teori 

dan definisi atau gabungan keduanya yang ada dilapangan. Menurut Sujarweni 

(2019:77), definisi operasional adalah variabel penelitian dimaksudkan untuk 

memahami arti setiap variabel penelitian sebelum dilakukan analisis, 

instrument serta sumber pengukuran berasal dari mana. 

Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel. 
Variabel Indikator Deskripsi Skala Kuesioner 

Kepemimpinan 

(X1) 

Kepemimpinan 

adalah peroses 

mempengarui 

kegiatan individu dan 

kelompok dalam 

usaha untuk mencapai  

dalam situasi tertentu. 

Upaya untuk 

mempengaruhi 

banyak orang melalui 

komunikasi untuk  

mencapai tujuan. 

 

Pengarahan. 

Tohardi  

(2013:222). 

Pengarahan merupakan 

pengaturan terhadap bawahan 

secara  jelas dan dapat dimenerti 

oleh bawahan dalam melakukan 

pekerjaannya.  

Ordinal 1-2 

Komunikasi. 

Tohardi  

(2013:222). 

Komunikasi merupakan  cara 

yang dilakukan pimpinan dalam 

peroses pekerjaan sehingga 

Pegawai mau bekerjasama.  

Ordinal 3-4 

Pengambilan   

keputusan. 

Tohardi  

(2013:222). 

Pengambilan keputusan 

merupakan suatu proses dimana 

Pimpinan member 

wewenang dan tanggung jawab 

dalam mengambil keputusan 

pada pegawainya dalam 

Ordinal 5-6 
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Tohardi (2013:222). 

menyelesikan pekerjaannya.  

Memotivasi 

Tohardi  

(2013:222). 

Motivasi merupakan suatu 

peroses dalam memberi 

bimbingan dan dorongan dan 

pengawasan kepada bawahan 

dalam melaksanakan pekerjaan 

Ordinal 7-8 

Lingkungan Kerja 

(X2) 

Lingkungan kerja 

adalah suatu tempat 

yang terdapat 

sejumlah kelompok 

diaman di dalamnya 

terdapat beberapa 

fasilitas pendukung 

untuk mencapi 

tujuan suatu 

perusahaan sesuai 

visi dan misi 

perusahaan. 

 

Sedarmayanti 

(2013:13). 

Penerangan. 

Sedarmayanti 

(2013:46) 

Penerangan  merupakan faktor 

yang perlu diperhatikan karena 

jika ruang kerja kurang mendapat 

cahaya atau terlalu silau maka 

akan berpotensi mengganggu 

pekerjaan .  

Ordinal 1-2 

Suhu udara. 

Sedarmayanti 

(2013:46) 

Suhu udara merupakan faktor 

penting yang perlu di perhatikan 

sedemikian mungkin untuk 

membuat susasan nyaman dari 

para Pegawai.  

Ordinal 3-4 

Bau-bauan 

ditempat kerja. 

Sedarmayanti 

(2013:46) 

Bau-bauan di tempat kerja 

merupakan suatu pencemaran 

yang berpotensi mengganggu 

konsentrasi Pegawai ketika 

bekerja.  

Ordinal 5-6 

Dekorasi 

tempat kerja. 

Sedarmayanti 

(2013:46) 

Dekorasi tempat kerja 

merupakan suatu hubungan yang 

erat dengan perlengkapan, 

warna, dan tata letak lainnya 

yang dapat digunakan untuk 

menunjang pekerjaan.  

Ordinal 7-8 

Keamanan 

kerja  

Sedarmayanti 

(2013:46) 

Keamanan kerja merupakan 

faktor yang perlu diperhatikan 

untuk tetep menjaga rasa tenang 

dan aman saat bekerja. 

Ordinal 9-10 

Kompensasi (X3) 

Kompensasi adalah 

semua pendapatan 

yang berbentuk uang, 

barang langsung atau 

tidak langsung yang 

diterima Pegawai 

sebagai imbalan jasa 

yang diberikan 

kepada perusahaan. 

 

Hasibuan 

(2012:118). 

Gaji. 

Hasibuan 

(20012:86). 

Gaji merupakan uang yang 

diberikan setiap bulan kepada 

Pegawai sebagai balas jasa atas 

kontribusinya.  

Ordinal 1-2 

Upah. 

Hasibuan 

(20012:86). 

Upah merupakan imbalan yang 

diberikan secara langsung 

kepada Pegawai yang di 

dasarkan pada jam kerja.  

Ordinal 3-4 

Insentif. 

Hasibuan 

(20012:86). 

Insentif merupakan imbalan 

finansial yang diberikan secara 

langsung kepada Pegawai yang 

kinerjanya melebihi standar yang 

ditentukan.  

Ordinal 5-6 

Tunjangan. 

Hasibuan 

(20012:86). 

Tunjangan merupakan 

kompensasi yang diberikan 

kepada Pegawai tertentu  sebagai 

imbalan atas pengorbanannya.  

Ordinal 7-8 

Fasilitas. 

Hasibuan 

(20012:86). 

Fasilitas merupakan sarana 

penunjang yang diberikan oleh 

organisasi. 

Ordinal 9-10 
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Employee Engagement 

(Y) 

 

Employee Engagement 

merupakan sikap 

positif, penuh makna 

dan motivasi yang 

tinggi pada anggota 

organisasi terhadap 

pekerjaan nya. 

 

Schaufeli &Bakker 

(2013:12) 

Vigor. 

Schaufeli& 

Bakker 

(2013:13) 

Virgo merupakan tingatan energi 

dan mental yang kuat selama 

bekerja,keberanian untuk 

berusaha sekuat tenaga dalam 

menyelesiakan suatu pekerjaan, 

dan tekun ketika menghadapi 

kesulitan kerja, serta 

pekerjaan,dan tetap bertahan 

meskipun menghadapi kesulitan.  

Ordinal 1-2 

Dedication. 

Schaufeli& 

Bakker 

(2013:13) 

Dedication merupakan Pegawai 

yang merasa terlibat sangat kuat 

dalam suatu pekeraan dan 

mengalami rasa kebermaknaan, 

antusiasme, kebanggaan, 

inspirasi dan teantangan apabila 

memiliki dedication.  

Ordinal 3-4 

Absobtion. 

Schaufeli& 

Bakker 

(2013:13) 

Absobtion merupakan 

berkonsenterasai penuh dalam 

pekerjaan, sehingga waktu akan 

terasa berjalan dengan cepat. 

Ordinal 5-6 

Sumber: Diolah Oleh Penulis (2021)  

D. Populasi dan sampel  

1. Populasi 

Menurut Arikunto (2017:173) Populasi adalah keseluruhan subjek 

penelitian. Apabila seseorang ingin meneliti semua elemen yang ada dalam 

wilayah penelitian, maka penelitiannya merupakan penelitian populasi. Objek 

pada populasi diteliti, hasilnya dianalisis, disimpulkan dan kesimpulan itu 

berlaku untuk seluruh populasi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai honorer Dinas 

Ketahanan Pangan dan Pertanian yang berjumlah 41 orang. Sehingga anggota 

populasi yang ada sebangak 41 orang. 

2.  Sampel 

Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Sampel ini 

bermaksud untuk menggeneralisasikan hasil penelitian sampel artinya 

mengangkat kesimpulan penelitian sebagai suatu yang berlaku bagi populasi. 
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Dalam penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling yaitu 

sampling jenuh. Arikunto (2017:174) mengatakan bahwa “apabila subyeknya 

kurang dari seratus, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya 

merupakan populasi. Tetapi, jika jumlah subyek besar, dapat diambil 10-15% 

atau 15-25% atau lebih. 

Jumlah populasi yang ada pada penelitian ini hanya berjumlah 41 anggota 

(kurang dari 100), maka seluruh populasi diambil sebagai sampel yang disebut 

sebagai sampel jenuh. Sehingga populasi pada penelitian ini berjumlah 41 

orang pegawai.  

3. Jenis dan Sumber Data 

Manullang dan Pakpahan (2015:72) menyatakan bahwa penelitian yang 

menggunakan populasi dan sampel adalah penelitian yang menggunakan data 

primer yang berasal dari angket, wawancara, dan observasi. Oleh karena itu, 

jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. 

Manullang dan Pakpahan (2015:75) menjelaskan bahwa sumber data primer 

adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. 

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Dimana dalam 

pengambilan data tersebut, penulis akan membagikan kuesioner kepada setiap 

responden. Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada 

kuesioner. Kejujuran jawaban responden akan meningkatkan kualitas dari hasil 

penelitian yang diteliti. Oleh karena itu, peneliti harus sedapat mungkin 

mendapatkan jawaban yang sejujur-jujurnya dari responden. 
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E.  Skala Pengukuran Variabel  

Dalam penelitian kuantitatif, peneliti akan menggunakan istrumen untuk 

menggumpulkan data. Sugiyono (2019:293) berpendapat, bahwa metode 

penelitian dengan metode kuesioner ini hendaknya disusun berdasarkan indikator-

indikator yang telah dijabarkan dalam tabel operasional variabel sehingga masing-

masing pertanyaan yang akan diajukan kepada setiap responden lebih jelas serta 

dapat terstruktur.  

Teknik dalam pemberian skor yang digunakan dalam kuesioner penelitian ini 

adalah teknik skala likert. Menurut Sugiyono (2019:146) Skala likert digunakan 

untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 

tentang fenomena sosial. Dengan sekala likert, variabel yang akan diukur 

dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan 

sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa 

pertanyaan atau pernyataan. Pertanyaan atau pernyataan skala likert bisah 

merupakan pertanyaan atau pernyataan positif maupun negatif. Dalam penelitian 

ini penulis menggunakan pernyataan positif. skor utuk pernyataan positif dapat 

dilihat pada tabel 3.3 instrumen skala likert. 

Menurut Sugiyono (2019:146) mengemukakan bahwa macam-macam skala 

pengukuran dapat berupa: skala nominal, skala ordinal, skala interval, dan skala 

rasio, dari skala pengukuran itu akan diperoleh nominal ordinal, interval, dan 

rasio. Penelitian ini menggunakan skala ordinal, menurut sugiyono (2019:147)  

skala ordinal adalah skala pengukuran yang tidak hanya menyatakan kategori, 

tetapi juga menyatakan peringkat construct yang diukur.  
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Tabel 3.3 Instrumen Skala Likert 

No Skala Skor 

1 Sangat setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Netral 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 
Sumber: Sugiyono (2019:147) 

F. Teknik Pengupulan Data 

Sugiyono (2019:194) berpendapat bahwa terdapat dua hal utama yang 

mempengaruhi kulaitas data hasil penelitian, yaitu kualitas instrument penelitian, 

dan kualitas pengumpulan data. Kualitas instrument penelitian berkenan dengan 

validitas dan reliabilitas instrumen dan kualitas pengumpulan data berkenan 

ketepatan cara-cara yang digunakan untuk menggumpulkan data. Oleh karena itu 

instrument yang telah teruji validitas dan reabilitasnya, belum tentu dapat 

menghasilkan data yang valid dan reliable, apapun instrument tersebut tidak 

digunakan secara tepat dalam pengumpulan datanya. 

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan ialah, 

wawancara dan  kuesioner (angket). 

1. Wawancara  

Wawancara ialah pengupulan data yang dilakukan langsung melalui tanya 

jawab antara penulis dengan pertugas yang berwewenang yang ada 

hubungannya dengan masalah yang diteliti. Sugiyono (2019:195) berpendapat 

bahwa wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti 

ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang 
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harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden 

yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/banyak. 

2. Kuesioner (angket) 

Menurut Suiyono (2019:199) kuesioner merupakan teknik pengumpulan 

data yang dilakukan dengan cara member seperangkat pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner atau angket 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis peneltian ini adalah jenis 

kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal 

memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap benar. 

G. Teknik Analisis Data  

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji 

dengan uji validitas dan uji realibilitas. 

a. Uji Validitas (Kelayakan) 

Sugiyono (2015:79), mengatakan bahwa untuk mengetahui kelayakan 

butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan 

kepada pada responden maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih 

besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid”. 

b. Uji Reliabilitas (Kehandalan) 

Sugiyono (2015:81), mengatakan bahwa untuk mengetahui kestabilan 

dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan dengan 

konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk kuisioner. Reliabilitas suatu 

konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih 
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besar (>) 0,60. Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia 

maka dapatlah suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun 

hubungan antara variabel-variabel yang diteliti penulis. Berdasarkan data 

yang telah didapat kemudian diolah dan dianalisa selain menggunakan 

rumus diatas dapat dihitung dengan bantuan program Statistical Product and 

Service Solution (SPSS) versi 16.0 atau bantuan aplikasi Software SPSS 

16.0 For Windows.   

2. Uji Asumsi Klasik 

Untuk mengetahui kelayakan model regresi berganda, maka akan dilakukan 

uji asumsi klasik yang bertujuan untuk mengetahui apakah hasil estimasi 

regresi yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak. Uji asumsi 

klasik yang digunakan, yaitu: 

a. Uji Normalitas 

Sugiyono (2015:85), mengemukakan untuk menguji apakah dalam 

sebuah model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau 

keduanya mempunyai distribusi normal atau mendekati normal. Uji asumsi 

klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1) Uji Kurva  

Data yang baik adalah data yang mempunyai pola seperti distribusi 

normal, yakni distribusi data tersebut tidak menceng ke kiri atau 

menceng ke kanan. Untuk menguji hal tersebut dapat dipergunakan 

metode grafis. 
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2) Uji PP Plot  

Normal P-P Plot dari standartdizednresidual cumulative probability, 

dengan mengidentifikasikan apabila sebenarnya berada di sekitar garis 

normal, maka asumsi kenormalan dapat dipenuhi. Apabila data menyebar 

disekitar garis diagonal, maka data dikatakan normal. 

3) Uji Kolmogorov-Sminov 

Selain itu uji Kolmogorov-Sminov juga dipergunakan untuk melihat 

kenormalan dengan identifikasi juga nilai P-value lebih besar dari alpha, 

maka asumsi kenormalan dapat diterima. Dengan menggunakan tingkat 

signifikansi 5% (0,05) maka jika nilai Asymp.Sig (2-tailed) diatas nilai 

signifikansi 5% (0,05) artinya variabel residual berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Sugiyono (2015), mengemukakan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi 

korelasi maka dinamakan terdapat problem multikolinearitas. Untuk 

mendeteksi apakah model regresi yang dipakai bebas dari permasalahan 

multikolinearitas dapat dilihat dari besaran Variance Inflation Factor (VIF) 

dan tolerance, dimana nilai VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak 

kurang dari 0,1. Disamping itu nilai R2 yang menunjukkan nilai lebih kecil 

daripada koefisien korelasi simultan (R). 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Sugiyono (2015:87), mengemukakan bahwa “Bertujuan untuk menguji 

apakah dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari 

residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Suatu model regresi 



47 
 

 
 

dapat dikatakan bebas dari permasalahan heterokedastisitas apabila titik-titik 

data menyebar diatas dan dibawah atau disekitar angka 0, penyebaran titik-

titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang melebar kemudian 

menyempit dan melebar kembali, titik-titik data tidak mengumpul hanya 

diatas atau dibawah saja 

3.  Uji Regresi Linear Berganda 

Menurut Sunyoto (2013:47) tujuan dari analisis regresi adalah untuk 

mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat 

(Y). Regresi berganda digunakan untuk menganalisis data yang bersifat 

multivarite. Analisis ini digunakan untuk meramalkan nilai variabel dependen 

(Y), dengan variabel independen yang lebih dari satu. Analisis regresi berganda 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar Kepemimpinan (X1) Lingkungan 

Kerja (X2) terhadap Employee Engagement (Y). 

Analisis regresi berganda dapat dicari dengan rumus: 

 

Keterangan : 

Y  = Employee Engagement  

α = konstanta 

β1, β2 = koefisienregresi 

X1 = Kepemimpinan 

X2 = Lingkungan Kerja 

X3 = Kompensasi 

e = Error term (Kesalahan Penduga) 

 

Y = α + β1X1+ β2X2+ β3X3 +e 
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4. Uji Hipotesis 

Hipotesis adalah asumsi atau dugaan mengenai suatu hal yang dibuat untuk 

menjelaskan suatu hal yang sering dituntut untuk melakukan pengecekkannya. 

Uji signifikasi pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 

secara simultan menggunkana uji F dan secara parsial menggunakan uji t. 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel 

bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Untuk pengujian hipotesis 

asosiatif (hubungan) digunakan rumus uji signifikan korelasi product 

moment. Rumus yang digunakan sebagai berikut (Sugiyono, 2019:260): 

𝑡 =  
𝑟𝑝√𝑛 − 𝑘

√1 − 𝑟𝑝
2
 

Keterangan:  

rp  = Korelasi parsial yang ditemukan 

n  = Jumlah Sampel 

k  = Jumlah variabel (bebas + terikat)  

t  = thitung yang selanjutnya dikonsultasikan denga ttabel 

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, 

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut: 
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Pengujian X1: 

1) Ho : ß1= 0, artinya Kepemimpinan secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Employee Engagement pada Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

2) Hi : ß1  0, artinya Kepemimpinan secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap Employee Engagement pada Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

Pengujian X2: 

1) Ho : ß1= 0, artinya Lingkungan Kerja secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Employee Engagement pada Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

2) Hi : ß1  0, artinya Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap Employee Engagement pada Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

Pengujian X3: 

1) Ho : ß2 = 0, artinya Kompensasi secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Employee Engagement pada Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

2) Hi : ß2  0, artinya Kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap Employee Engagement pada Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai. 

Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut: 

1) Terima Ho (tolak Hi), apabila thitung < ttabel atau Sig t>5% 

2) Tolak Ho (terima Hi), apabila thitung > ttabel atau Sig t<5% 
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b. Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh 

variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level pengujian 

hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus Uji F 

sebagai berikut, Sugiyono (2019:257): 

Fh =  
R2(n − k)

k(1 − R2)
 

Keterangan: 

R = Koefisien korelasi ganda 

k = jumlah variabel bebas (independen) 

n = jumlah anggota sampel 

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah: 

1) Ho : ß1= ß2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan 

Kompensasi (X3) secara simultan terhadap variabel terikat Employee 

Engagement (Y). 

2) Hi : minimal 1  0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel 

bebas Kepemimpinan (X1) Lingkungan kerja (X2) dan Kompensasi 

(X3) secara simultan terhadap variabel terikat Employee Engagement 

(Y). 
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Pengujian menggunakan uji F adalah: 

1) Terima Ho (tolak Hi), apabila Fhitung< Ftabel atau Sig > 0,05. 

2) Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhitung> Ftabel atau Sig < 0,05. 

5. Koefisien Determinasi (R2) 

Sugiyono (2019:248) menjelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan 

untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel dalam 

pengertian yang lebih jelas. Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa 

besar perubahan atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau 

variasi pada variabel yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan 

variabel bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan 

persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil mendekati angka 0 

berarti kempuan variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi 

yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat. 

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi. 

Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar = 

-1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel atau 

lebih itu memiliki koefisien korelasi -1 atau = -1, maka hubungan tersebut 

sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna, artinya 

setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadi penurunan pada variabel 

lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1, maka diperoleh korelasi positif 

sempurna, artinya ada hubungan yang positif antara variabel, dan kuat atau 

tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya nilai koefisien korelasi, dan 

koefisien korelasi adalah 0 maka tidak terdapat hubungan. 
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Untuk dapat memberikan interpretasi terhadap kuatnya hubungan x terhadap 

y, maka dapat digunakan pedoman tabel berikut: 

Tabel 3.4 Pedoman Untuk Memberikan 

Interpretasi Koefisien Korelasi 

 

 

 

 
Sumber: Sugiyono (2019:248) 

 

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari dengan 

menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus koefisien 

determinasi sebagai berikut: 

KD = R2 x 100% 

Keterangan: 

KD = Nilai Koefisien determinasi 

R2  = Koefisien korelasi yang dikuadratkan 

 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

 

A. Hasil Penelitian  

1. Deskripsi Objek Penelitian 

a. Sejarah Singkat Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai  

Peraturan Daerah Kota Binjai Nomor 4 Tahun 2016 tentang 

Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Provinsi menjelaskan bahwa 

Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian  Kota Binjai merupakan salah satu 

Dinas Daerah dalam kedudukannya pada organisasi Pemerintah Kota Binjai. 

Susunan Organisasi Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai 

dijabarkan dalam Peraturan Walikota Binjai Nomor 25 tahun 2016 tentang 

Susunan Organisasi Dinas-Dinas Daerah Kota Binjai.  

Sebagai Institusi Dinas Daerah yang diberi mandat untuk melaksanakan 

Peraturan Daerah Kota Binjai Nomor 4 Tahun 2016 tentang Pembentukan 

Perangkat Daerah Kota Binjai dan Peraturan Walikota Binjai Nomor 25 

Tahun 2016 tentang Kedudukan dan Susunan Organisasi Perangkat Daerah 

yang menyebutkan bahwa Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota 

Tipe A merupakan unsur pelaksana urusan pemerintahan bidang ketahanan 

pangan, pertanian, perikanan, peternakan, kesehatan hewan, dan penyuluhan 

yang berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab kepada Walikota 

melalui Sekretaris Daerah Kota. 
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b. Visi dan Misi Dinas Ketahanan Panganan dan Pertanian Kota Binjai 

1) Visi 

 “Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai menjadi institusi 

yang handal, aspiratif dan inovatif dalam pembangunan ketahanan 

pangan dan peternakan guna terwujudnya swasembada pangan yang 

berdaya saing menuju masyarakat yang sehat, mandiri dan sejahtera.” 

2) Misi 

a) peningkatan ketersediaan dan pemanfaatan lahan pertanian, 

peternakan, dan perikanan. 

b) peningkatan infrastruktur dan sarana pertanian, peternakan, dan 

perikanan. 

c) pengembangan dan perluasan logistik benih/ bibit pertanian, 

peternakan, dan perikanan. 

d) penguatan kelembagaan petani, peternak, dan pembudidaya ikan. 

e) pengembangan dan penguatan pembiayaan usaha tani, usaha 

ternak, dan usaha budidaya ikan. 

f) pengembangan dan penguatan bioindustri dan bioenergi. 

g) penguatan jaringan pasar produk pertanian, peternakan, dan 

perikanan. 

 

 

 

 



55 

 

 

c. Struktur Organisasi Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota 

Binjai. 

Organisasi Perangkat Daerah Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian 

Kota Binjai Tipe A dipimpin oleh Kepala Dinas di bantu oleh 1 (satu) 

Sekretaris dan 2 (dua) Kepala UPTD. Untuk menjalankan tugas dan fungsi 

Sekretaris dibantu oleh 3 (tiga) Kepala Sub Bagian. Adapun 18 (delapan 

belas) Kepala Seksi untuk membatu menjalankan tugas dan fungsi dari 6 

(enam) Kepala Bidang. 
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KEPALA DINAS 

SEKRETARIS 

KEPALA SUB BAGIAN 

PERENCANAAN DAN 

EVALUASI 

KEPALA SUB BAGIAN 

KEUANGAN DAN ASET 

KEPALA SUB BAGIAN 

UMUN DAN 

KEPEGAWAIAN  

KEPALA BIDANG TANAMAN 

PANGAN DAN HORTIKULTUR 

 

KEPALA BIDANG 

PERIKANAN 

KEPALA BIDANG 

PETERNAKAN DAN 

KESEHATAN HEWAN  

KEPALA SAKSI PERBENIHAN 

DAN PERLINDUNGAN 

TANAMAN PANGAN DAN 

HORTIKULTURA 

KEPALA BIDANG 

KETERSEDIAAN DAN 

DISTRIBUSI PANGAN 

KEPALA BIDANG 

KONSUMSI DAN 

KEAMANAN PANGAN 

KEPALA BIDANG 

PRASARANA, SARANA 

DAN PENYULUHAN  

KEPALA SEKSI 

BUDIDAYA PERIKANAN 

DAN KESEHATAN 

LINGKUNGAN  

KEPALA SEKSI 

PERBIBITAN DAN 

PRODUKSI TERNAK 

KEPALA SAKSI PRODUKSI 

TANAMAN PANGAN DAN 

HRTIKULTURA 

KEPALA SEKSI 

PRODUKSI DAN PAKAN 

IKAN 

 

KEPALA SEKSI 

KESEHATAN HEWAN 

KEPALA SAKSI 

PENGOLAHAN DAN 

PEMASARAN HASIL 

TANAMAN PANGAN DAN 

HORTIKULTURA  

 

KEPALA SEKSI BINA 

USAHA 

PENGELOLAHAN DAN 

PEMASARAN HASIL 

PRIKANAN 

KEPALA SEKSI 

KESMAVET, 

PENGELOLAHAN, DAN 

PEMASARAN HASIL 

PETERNAKAN 

KEPALA SEKSI 

KETERSEDIAAN 

PANGAN 

 

KEPALA SEKSI 

DISTRIBUSI PANGAN  

 

 

KEPALA SAKSI 

KERAWANAN 

PANGAN  

 

KEPALA SEKSI 

KONSUMSI PANGAN  

KEPALA SEKSI 

PENGANEKARAGAM 

KONSUMSI PANGAN 

 

KEPALA SEKSI 

KEAMANAN 

PANGAN 

 

KEPALA SEKSI 

LAHAN, IRIGASI DAN 

PEBIAYAAN 

KEPALA SEKSI 

PUPUK, PESTISIDA 

DAN ALSINTAN 

 

KEPALA SEKSI 

PENYULUHAN 

KELOMPOK JABATAN 

FUNGSIONAL 

UPTD 

UPTD BALAI 

BELIH IKAN 

UPTD BALAI 

PERBENIHAN DAN 

MATA TEMPEL 

Gambar 4.1 Struktur organisasi Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai 
Sumber: Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 
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2. Deskripsi Karakteristik Responden  

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia dan lama 

bekerja. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Responden 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 21 51.2 51.2 51.2 

Perempuan 20 48.8 48.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.1 di atas dapat dilihat bahwa pegawai honorer 

pada Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanin Kota Binjai yang berjenis 

kelamin laki-laki yaitu sebanyak 21 orang (51,2%) dan berjenis kelamin 

perempuan sebanyak 20 orang (48,8%). 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Responden 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <20 2 4.9 4.9 4.9 

20-30 20 48.8 48.8 53.7 

31-40 16 39.0 39.0 92.7 

>40 3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Bersadarkan Tabel 4.2 di atas dapat dilihat bahwa pegawai honorer 

pada Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai yang berusia < 

20 sebanyak 2 orang (4.9%), usia 20-30 tahun sebanyak 20 orang (48,8%), 
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usia 31-40 tahun sebanyak 16 orang (39,0%), usia > 40 tahun sebanyak 3 

orang (7,3%).  

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja. 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Kerja 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <1Tahun 2 4.9 4.9 4.9 

1-5 Tahun 26 63.4 63.4 68.3 

6-10 Tahun 11 26.8 26.8 95.1 

>10 Tahun 2 4.9 4.9 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.3 di atas, dapat dilihat bahwa pegawai honorer pada 

Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai dengan lama bekerja < 

1 tahun sebanyak 2 orang (4,9%), 1-5 tahun sebanyak 26 orang (63,4%), 6-

10 tahun sebanyak 11 orang (26,8%), > 10 tahun sebanyak 2 orang (4,9%). 

3. Deskripsi Variabel Penelitian  

Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu, kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan kompensasi, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu 

employee enggagemen. Dalam peyebaran kuesioner, masing-masing butir 

pertanyaan dari setiap variabel harus diisi setiap responden. Responden yang 

mengisi kuesioner penelitian adalah sebanyak 41 orang. Adapun jawaban-

jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel berikut : 

a. Variabel Kepemimpinan (X1) 

Variabel Kepemimpinan (X1) dibentuk oleh 4 (empat) indikator  yang 

terdiri dari Pengarahan (X1-1), Komunikasi (X1-2), Pengambilan Keputusan 

(X1-3), Motivasi (X1-4) serta ada 8 (delapan) pertanyaan untuk seluruh 
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indikator. Gambaran lengkap responden untuk masing-masing indikator 

secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.4 s/d tabel 4.11. 

Tabel 4.4   Pemimpin Selalu Memberikan Pengarahan Yang Jelas  

Dalam  Memberikan Tugas . 

Kepemimpinan Pengarahan 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 15 36.6 36.6 53.7 

Netral 11 26.8 26.8 80.5 

Setuju 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan  tabel 4.4 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pemimpin selalu memberikan pengarahan yang jelas dalam memberikan 

sebuah tugas ada 7 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan 

persentase (17,1%), 15 orang yang mengatakan tidak setuju dengan 

persentase (36,6%),  11 Orang yang mengatakan netral dengan persentase 

(26,8%) dan 8 orang yang mengatakan setuju dengan persentase (19,5%). 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai honorer merasa bahwa 

pemimpin kurang dalam memberikan pengarahan yang jelas dalam 

memberikan tugas. 

Tabel 4.5   Pengarahan Yang Diberikan Oleh Pemimpin Selalu Jelas   

Tanpa Adanya Revisi Pada Tugas Yang Diberikan. 

Kepemimpinan Pengarahan 2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Tidak Setuju 15 36.6 36.6 51.2 

Netral 13 31.7 31.7 82.9 

Setuju 7 17.1 17.1 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 
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Berdasarkan tabel 4.5 data di atas, dapat dilihat bahwa yang 

mengatakan pemimpin selalu memberikan arahan yang jelas tanpa ada nya 

revisi tugas ada 6 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan 

persentase (14,6%), 15 orang yang mengatakan tidak setuju dengan 

persentase (36.6%), 13 orang yang mengatakan netral dengan persentase 

(31.7%) dan 7 orang yang mengatakan setuju dengan persentase (17.1%). 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai honorer merasa jika 

pemimpin masih kurang jelas dalam memberikan pengarahan dalam 

memberikan tugas sehingga terjadi revisi pada tugas. 

Tabel 4.6    Penyampaian Suatu Tugas Dari Pemimpin Mudah  

 Dimengerti Oleh Pegawai. 
Kepemimpinan Komunikasi 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 14 34.1 34.1 51.2 

Netral 13 31.7 31.7 82.9 

Setuju 7 17.1 17.1 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatkan 

penyampaian tugas dari pemimpin mudah di mengerti oleh karyawah 

honorer ada 7 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan 

persentase (17,1%), 14 orang yang mengatakan tidak setujuh dengan 

persentase (34,1%), 13 orang yang mengatakan netral dengan persentase 

(31,7 %) dan 7 orang yang mengatkan setuju dengan persentase (17.1%). 

Jawabn ini menggambarkan bahwa pegawai honorer merasa masih kurang 

paham dalam dalam penyampaian tugas dari pemimpin. 
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Tabel 4.7     Komunikasi Antara Pemimpin dan Pegawai Terjalin  

Kurang Baik 
Kepemimpinan Komunikasi 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 14 34.1 34.1 51.2 

Netral 13 31.7 31.7 82.9 

Setuju 7 17.1 17.1 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, dapat diliat bahwa yang mengatakan 

bahwa komunikasi antara pemimpin dan pegawai terjalin kurang baik ada 

7 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (17.1%), 

14 orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (34.1%), 13 

orang yang mengatakan netral dengan persentase (31.7%) dan terdapat 7 

orang yang mengatakan setuju dengan persentase (17.1%). Jawabaan ini 

menggambarkan bahwa hubungan komunikasi antara pemimpin dan 

pegawai honorer terjalin dengan baik.  

Tabel 4.8   Pemimpin Lebih Banyak Mengambil Keputusan Bersama  

Pegawai 

Kepemimpinan Pengambil Keputusan 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 13 31.7 31.7 48.8 

Netral 12 29.3 29.3 78.0 

Setuju 9 22.0 22.0 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.8 di atas dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pemimpin lebih banyak mengambil keputusan bersama pegawai ada 7 

orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (17.1%), 13 
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orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (31.7%), 12 orang 

yang mengatakan netral dengan persentase (29,3%) dan 9 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (22.0%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pemimpin belum sepenuhnya mengajak pegawai 

honorer untuk berdiskusi dalam mengambil keputusan bersama-sama. 

Tabel 4.9   Pemimpin Memberikan Kesempatan Kepada Pegawai Ikut  

 Dalam Mengambil Keputusan  

Kepemimpinan Pengambil Keputusan 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 18 43.9 43.9 61.0 

Netral 8 19.5 19.5 80.5 

Setuju 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pemimpin memberikan kebebasan kepada pegawai ikut dalam mengambil 

keputusan ada 7 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan 

persentase (17.1%), 18 orang yang mengatakan tidak setuju dengan 

persentase (43,9 %), 8 orang yang mengatakan netral dengan persentase 

(19.5%), 8 orang yang mengatakan setuju dalam dengan persentase 

(19,5%). Jawaban ini menggambarkan jika pemimpin belum sepenuhnya 

memberikan pegawai honorer untuk ikut dalam menggambil keputusan. 
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Tabel 4.10    Pemimpin Memberikan Motivasi dan Dorongan Kepada   

  Pegawai Untuk Pengembangan Diri Pegawai 
Kepemimpinan Motivasi 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 5 12.2 12.2 12.2 

Tidak Setuju 17 41.5 41.5 53.7 

Netral 12 29.3 29.3 82.9 

Setuju 7 17.1 17.1 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pemimpin memberikan motivasi dan dorongan kepada pegawai untuk 

pengambangan diri pegawai ada  5 orang yang mengatakan sangat tidak 

setuju dengan persentase (12.2%), 17 orang yang mengatakan tidak setuju 

dengan persentase (41.5%) 12 orang yang mengatakan netral dengan 

persentase (29,3%) dan 7 orang yang mengatakan setuju dengan persentase 

(17.1%). Jawaban ini menggambarkan bahwa pemimpin masih kurang 

memotivasi dan memberi dorongan pada pegawai honorer untuk 

pengembangan diri pegawai honorer. 

Tabel 4.11  Pemimpin Memberikan Penghargaan Sesuai Dengan  

  Prestasi Yang Pegawai Lakukan 

Kepemimpinan Motivasi 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 16 39.0 39.0 56.1 

Netral 9 22.0 22.0 78.0 

Setuju 9 22.0 22.0 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarakan tabel 4.11 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pemimpin  memberikan penghargaan sesuai dengan prestasi yang pegawai 
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lakukan ada 7 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan 

persentase (17.1%), 16 orang yang mengatkan tidak setuju dengan 

persentase (39.0%), 9 orang yang mengatakan netral dengan persentase 

(22.0%) dan 9 orang yang mengatakan setuju dengan persentase (22.0%). 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pemimpin kurang memberikan 

penghargaan ketika pegawai honorer mendapatkan prestasi yang ia 

dapatkan. 

b. Variabel Lingkungan Kerja (X2)  

Variabel Lingkungan kerja dibentuk dari 5 (lima) indikator yang terdiri 

dari, penerangan (X2-1), suhu udara (X2-2), bau-bauan ditempat kerja (X2-3), 

dekorasi tempat kerja (X2-4), Keamanan Kerja (X2-5) serta ada 10 (sepuluh) 

butir pertanyaan setiap indikator. Gambaran lengkap responden untuk 

masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.12 s/d 

tabel 4.21. 

Tabel 4.12 Penerangan Di Ruang Kerja Cukup Terang 

Lingkungan Kerja Penerangan 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 26 63.4 63.4 80.5 

Netral 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan  tabel 4.12 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

penerangan diruang kerja cukup terang ada 7 orang yang mengatakan 

sangat tidak setuju dengan persentase (17.1%), 26 orang yang mengatakan 

tidak setuju dengan persentase (63,4%) dan 8 orang yang mengatakan 
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netral dengan persentase (19,5%). Jawaban menggambarkan bahwa 

penerangan di ruang kerja masih kurang baik. 

Tabel 4.13 Penerangan Di Ruang Kerja Sesuai Standar 

Lingkungan Kerja Penerangan 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 8 19.5 19.5 19.5 

Tidak Setuju 22 53.7 53.7 73.2 

Netral 7 17.1 17.1 90.2 

Setuju 4 9.8 9.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan hasi dari tabel 4.13 di atas, dapat dilihat bahwa yang 

menyatakan penerangan diruang kerja sesuai standar ada 8 orang yang 

mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (19,5%), 22 orang yang 

mengatakan tidak setuju dengan persentase (53,7%), 7 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase ( 17.1%) dan 4 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (9,8%). Jawaban ini 

menggambarkan bawa penerangan di ruang kerja masih belum sesuai 

standar. 

Tabel 4.14  Suhu Udara Di Ruang Kerja Membuat Pegawai Nyaman  

Dalam Menyelesikan Pekerjaan. 

Lingkungan Kerja Suhu Udara 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 16 39.0 39.0 39.0 

Tidak Setuju 16 39.0 39.0 78.0 

Netral 9 22.0 22.0 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan  tabel 4.14 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

suhu udara di ruangan kerja membuat pegawai nyaman dalam 

menyelesikan pekerjaannya, ada 16 orang yang sangat tidak setuju dengan 
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persentase (39,0%), 16 orang yang tidak setuju dengan persentase (39,0%) 

dan 9 orang yang mengatakan netral dengan persentase (22,0%). Jawaban 

ini menggambarkan bahwa pegawai honorer masih merasa kurang nyaman 

dengan suhu udara yang ada dirung kerja. 

Tabel 4.15 Pendingin Ruangan Berfungsi Dengan Baik  

Lingkungan Kerja Suhu Udara 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Tidak Setuju 24 58.5 58.5 73.2 

Netral 7 17.1 17.1 90.2 

Setuju 4 9.8 9.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pendingin ruangan berfungsi dengaan baik ada 6 orang yang mengatakan 

sangat tidak setuju dengan persentase (14,6%), 24 yang mengatakan tidak 

setuju dengan persentase (585%), 7 orang yang mengatakan netral dengan 

persentase (17,1%) dan 4 orang yang mengatakan setuju dengan persentase 

(9,8%). Jawaban ini menggambarkan bahwa pendingin ruangan masih 

belum berfungsi dengan baik.  

Tabel 4.16 Tempat Kerja Terdapat Bau-bauan Yang Tidak Sedap 
Lingkungan Kerja Bau-bauan ditempat Kerja 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 20 48.8 48.8 65.9 

Netral 12 29.3 29.3 95.1 

Setuju 2 4.9 4.9 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

terdapat bau-bauan yang tidak sedap di tempat kerja ada 7 orang yang 
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mengatakan sangat tidak setuju persentase (17,1%), 20 orang yang 

mengatakan tidak setuju dengan persentase (48,8%), 12 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase (29,3%) dan 2 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (4,9%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa tempat kerja atau lingkungan kerja Dinas 

Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai terbilang bersih. 

Tabel 4.17   Instansi Menyediakan Pengharum Ruangan Disetiap  

   Ruang Kerja. 

Lingkungan Kerja Bau-bauan ditempat Kerja 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 11 26.8 26.8 26.8 

Tidak Setuju 20 48.8 48.8 75.6 

Netral 10 24.4 24.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

bahwa setiap ruang memiliki pengharum ruangan di ruang kerjanya 

terdapat 11 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase 

(26,8%), 20 orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase 

(48,8%), 10 yang mengatakan netral dengan persentase (24,4%). Jawaban 

ini dapat di gambarkan bahwa tidak semua ruang kerja Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai tersedia pengharum ruangan. 
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Tabel 4.18 Dekorasi Tempat Kerja Sudah Tertata Rapi Di Ruang 

Kerja  
Lingkungan Kerja Dekorasi Tempat Kerja 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 24 58.5 58.5 75.6 

Netral 7 17.1 17.1 92.7 

Setuju 3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

bahwa dekorasi tempat kerja sudah tersusun rapi diruang kerja ada 7 orang 

yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (17,1%), ada 24 

orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (58,5%), 7 orang 

yang mengatakan netral dengan persentase (17,1%) dan 3 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (7,3%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa dekorasi tempat kerja di Dinas Ketahanan Pangan 

dan Pertanian Kota Binjai masih belum tertata dengan rapi. 

Tabel 4.19 Suasana Kerja Sudah Cukup Nyaman Dalam  

  Mengerjakan Tugas 

Lingkungan Kerja Dekorasi Tempat Kerja 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Tidak Setuju 22 53.7 53.7 68.3 

Netral 8 19.5 19.5 87.8 

Setuju 5 12.2 12.2 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

 Berdasarkan tabel 4.19 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

suasana kerja sudah cukup nyaman dalam mengerjakan tugas ada 6 orang 

yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (14,6%), 22 orang 

yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (53,7%), 8 orang yang 
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mengatakan netral dengan persentase (19,5%), 5 orang yang mengatakan 

setuju dengan persentase (12,2%). Jawaban ini menggambarkan jika jika 

susasana kerja di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai 

masih belum terbilang nyaman untuk melakukan aktifitas kantor. 

Tabel 4.20 Keamanan Di Tempat Kerja Mampu Membuat Pegawai  

Bekerja Dengan Nyaman. 

Lingkungan Kerja Keamanan Kerja 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 29 70.7 70.7 70.7 

Netral  7 17.1 17.1 87.8 

Setuju 5 12.2 12.2 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

keamanan di tempat kerja mampu membuat pegawai bekerja dengan 

nyaman ada 29 orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase 

(70.7%), 7 orang yang mengatakan netral dengan persentase (17,1%) dan 5 

orang yang mengatakan setuju dengan persentase (12,2%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kebanyakan pegawai honorer masih merasa 

kurang aman pada lingkungan kerja instansi, sehingga membuat pegawai 

honorer bekerja kurang nyaman. 

Tabel 4.21  Keamanana Area Parkir Intansi Membuat Pegawai  

   Merasa Aman  
Lingkunan Kerja Keamanan Kerja 2 

  
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 11 26.8 26.8 26.8 

Tidak Setuju 20 48.8 48.8 75.6 

Netral 10 24.4 24.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 
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Berdasarkan tabel 4.21 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

keamanan area parkir di instansi membuat pegawai merasa aman ada  11 

orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (26,8%), 20 

orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (48,8%) dan 10 

orang yang mengatakan netral dengan persentase (24,4%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai merasa keamanan area parkir instansi 

masih belum terjaga ketat.   

c. Variabel Kompensasi (X3) 

Variabel Kompensasi dibentuk dari 5 (lima) indikator yang terdiri dari, 

gaji (X2-1), upah  (X2-2), insentif (X2-3), tunjangan (X2-4), Fasilitas (X2-5) 

serta ada 10 (sepuluh) butir pertanyaan setiap indikator. Gambaran lengkap 

responden untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat 

pada tabel 4.22 s/d tabel 4.31. 

Tabel 4.22 Gaji pegawai Diterima Tepat Waktu 

Kompensasi Gaji 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak setuju 26 63.4 63.4 80.5 

Netral 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan  tabel 4.22 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

gaji pegawai diterima tepat waktu ada 7 orang yang mengatakan sangat 

tidak setuju dengan persentase (17.1%), 26 orang yang mengatakan tidak 

setuju dengan persentase (63,4%) dan 8 orang yang mengatakan netral 

dengan persentase (19,5%). Jawaban ini menggambarkan bahwa terjadi 

penundaan gaji yang dialami oleh pegawai honorer. 
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Tabel 4.23 Gaji Yang Diterima Sesuai Dengan Harapan Pegawai 
Kompensasi Gaji 2 

  
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 8 19.5 19.5 19.5 

Tidak Setuju 22 53.7 53.7 73.2 

Netral 7 17.1 17.1 90.2 

Setuju 4 9.8 9.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

gaji yang diterima sesuai dengan harapan pegawai ada 8 orang yang sangat 

tidak setuju dengan persentase (19,5%), 22 orang yang tidak setuju dengan 

persentase (53,7%), 7 orang yang mengatakan netral dengan persentase 

(17,1%) dan 4 orang yang mengatakan setuju dengan persentase ( 9,8%). 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai honorer merasa gaji yang di 

terima belum sesuai dengan harapannya. 

Tabel 4.24    Upah Yang Pegawai Terima Sesuai Dengan Usaha Yang 

Dikeluarkan. 

Kompensasi Upah 1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 16 39.0 39.0 39.0 

Tidak Setuju 16 39.0 39.0 78.0 

Netral 9 22.0 22.0 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Data Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

upah yang pegawai terima sesuai dengan usaha yang dikeluarkan ada 16 

orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (39,0%), 16 

orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase ( 39.0%), dan 9 

orang yang mengatakan netral dengan persentase (22,0%). Jawaban  ini 
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menggambarkan bahwa pegawai honorer merasa upah yang di terima tidak 

sesuai dengan usaha yang mereka keluarkan. 

Tabel 4.25  Upah Yang Pegawai Terima Sesuai Dengan Harapan  

  Pegawai. 

Kompensasi Upah 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Tidak Setuju 24 58.5 58.5 73.2 

Netral 7 17.1 17.1 90.2 

Setuju 4 9.8 9.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.25 di atas, dapat dilihat yang mengatakan bahwa 

upah yang diterima sesuai dengan harapan pegawai ada 6 orang yang 

mengataan sangat tidak setuju dengan persentase (14,6%), 24 orang yang 

mengatakan tidak seuju dengan persentase (58.5%) 7 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase (17,1%) dan 4 orang yang mengatak 

setuju dengan persentase (9,8%). Jawaban ini menggambarkan bahwa 

upah yang diterima pegawai honorer tidak sesuai dengan harapan pegawai 

honorer. 

Tabel 4.26 Pemberian Insentif Berdasarkan Jabatan Pegawai 

Kompensasi Insentif 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 20 48.8 48.8 65.9 

Netral 12 29.3 29.3 95.1 

Setuju 2 4.9 4.9 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Dari hasil tabel 4.26 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pemberian intensif hanya diberikan berdasarkan jabatan pegawai ada 7 
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orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (17,1%), 20 

orang mengatakan tidak setuju dengan persentase (48,8%), 12 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase (29,3%) dan 2 orang yang 

mengatakan setuju. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai honorer 

merasa tidak setuju jika insentif  hanya diberikan berdasarkan jabatan. 

Tabel 4.27 Pegawai Mendapatkan Insentif Berdasarkan Prestasi       

Kerja Pegawai 

Kopensasi Insentif 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 8 19.5 19.5 19.5 

Tidak Setuju 26 63.4 63.4 82.9 

Netral 5 12.2 12.2 95.1 

Setuju 2 4.9 4.9 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan  

pegawai mendapatkan insentif berdasarkan prestasi kerja ada 8 orang yang 

mengatakan tidak setuju dengan persentase (19,5%), 26 orang yang 

mengatakan tidak setuju dengan persentase (63,4%), 5 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase (12,2%) dan 2 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (4,9%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai honorer tidak setuju jika insentif 

diberikan berdasarkan prestasi kerja. 
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Tabel 4.28   Setiap Pegawai Honorer Mendapatkan Tunjangan Atas  

  Pekerjaannya 
Kompensasi Tunjangan 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 24 58.5 58.5 75.6 

Netral 7 17.1 17.1 92.7 

Setuju 3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.28 di atas , dapat dilihat yang mengatkan bahwa 

pegawai mendapatkan tunjangan atas pekerjaannya ada 7 orang yang 

mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase ( 17,1%), 24 orang yang 

mengatkan tidak setuju dengan persentase (58,5%), 7 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase (17,1%) dan 3 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (7,3%). Jawaban ini 

menggambarkan bawa pegawai honorer tidak mendapatkan tunjangan atas 

pekerjaan nya. 

Tabel 4.29 Pegawai Mendapatkan Tunjangan Kesehatan 

Kompensasi Tunjangan 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 4.9 4.9 4.9 

Tidak Setuju 29 70.7 70.7 75.6 

Netral 8 19.5 19.5 95.1 

Setuju 2 4.9 4.9 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan  tabel 4.29 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pegawai menerima tunjangan kesehatan ada 2 orang yang mengatakan 

sangat  tidak setuju dengan persentase (4,9%), 29 orang yang mengatakan 

tidak setuju dengan persentase (70,7%), 8 orang mengatakan netral dengan 
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persentase (19,5%) dan 2 orang yang mengatakan setuju dengan persentase 

(4,9%). Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai honorer tidak 

mendapatkan tunjangan kesehatan. 

Tabel 4.30  Fasilitas Kerja Sudah Mendukung dan Memadai dalam 

 Menunjang pekerjaan  

Kompensasi Fasilitas 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 12 29.3 29.3 29.3 

Tidak Setuju 19 46.3 46.3 75.6 

Netral 10 24.4 24.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2121) 

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

fasilitas kerja sudah mendukung dan memadai dalam menunjang pekerjaan 

ada 12 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase 

(29,3%), 19 orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase 

(46,3%) dan 10 orang yang mengatakan netral dengan persentase (24,4%). 

Jawaban ini menggambarkan fasilitas yang disediakan belum cukup 

mendukung dan memadai dalam menunjang pekerjaan yang ada. 

Tabel 4.31  Fasilitas-fasilitas Yang Disediakan Instansi Sudah Sangat 

Memuaskan 
Kompensasi Fasilitas 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 10 24.4 24.4 24.4 

Tidak Setuju 22 53.7 53.7 78.0 

Netral 6 14.6 14.6 92.7 

Setuju 3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

fasilitas-fasilitas yang disediakan instansi  sudah sangat memuaskan ada 



76 

 

 

10 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (24,4%), 

22 orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (53,7%) 6 orang 

yang mengatakan netral dengan persentase (14,6%) dan 3 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (7,3%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa fasilitas yang disediakan instansi belum 

memuaskan.  

d. Variabel Employee Engagement (Y)  

Variabel Employee engagement dibentuk dari 3 (tiga) indikator yang 

terdiri dari, vigor (X2-1), dedication (X2-2), Absobtion (X2-3) serta ada 6 

(enam) butir pertanyaan setiap indikator. Gambaran lengkap responden 

untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel 

4.32 s/d tabel 4.37. 

Tabel 4.32 Pegawai Merasa Selalu Bersemangat Saat Melakukan  

Suatu Pekerjaan 

Vigor 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 4 9.8 9.8 9.8 

Tidak Setuju 14 34.1 34.1 43.9 

Netral 14 34.1 34.1 78.0 

Setuju 9 22.0 22.0 100.0 

Total 41 100.0 100.0 
 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan tabel 4.32 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pegawai merasa selalu bersemangat saat melakukan suatu pekerjaan ada 4 

orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (9,8%), 14 

orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (34,1%), 14 orang 

yang mengatakan netral dengan persentase (34,1%) dan 9 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (22,0%). Jawaban ini 
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menggambarkan bahwa  pegawai honorer yang masih kurang semangat 

saat melakukan suatu pekerjaan. 

Tabel 4.33   Pegawai Tidak Mudah Menyerah Ketika Ada Kesulitan 

 Dalam Pekerjaan 

Vigor 2 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Tidak Setuju 15 36.6 36.6 51.2 

Netral 10 24.4 24.4 75.6 

Setuju 10 24.4 24.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan tabel 4.33 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pegawai tidak mudah menyerah ketika ada kesulitan dalam pekerjaan ada 

6 orang yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (14,6%), 

15 orang yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (36,6%), 10 

orang yang mengatakan netral dengan persentase (24,4%) dan 10 orang 

yang mengatakan setuju dengan persentase (24,4%). Jawban ini 

menggambarkan bahwa sebagian besar pegawai honorer ada yang 

menyerah ketika ada kesulitan dalam bekerja dan meminta bantuan pada 

rekan kerja dan sebagian besar pegawai honorer yang tidak mudah 

menyerah ketika mendapatkan kesulitan dalam pekerjaannya dan berusaha 

untuk menyelesaikannya sendiri. 
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Tabel 4.34 Pegawai Merasa Antusias dalam Pekerjaannya 

Dedication 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Tidak Setuju 12 29.3 29.3 43.9 

Netral 19 46.3 46.3 90.2 

Setuju 4 9.8 9.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan tabel 4.34 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pegawai merasa antusisa dalam pekerjaannya ada 6 orang yang 

mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (14,6%) 12 orang yang 

mengatakan tidak setuju dengan persentase (29,3%), 19 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase (46,35) dan orang yang mengatakan 

setuju dengan persentase (9,8%). Jawaban ini menggambarkan bahwa 

pegawai honorer masih kurang antusias dalam pekerjaannya. 

Tabel 4.35  Pegawai Merasa Pekerjaan Yang Dilakukan 

 Sangat Menantang 
Dedication 2 

  
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Tidak Setuju 15 36.6 36.6 51.2 

Netral 12 29.3 29.3 80.5 

Setuju 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan tabel 4,35 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pegawai merasa pekerjaan yang dilakukan sangat menantang ada 6 orang 

yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (14,6%), 15 orang 

yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (36,6%), 12 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase  (29,3%) dan 8 orang yang 
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mengatakan setuju dengan persentase (19,5%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai honorer merasa pekerjaan yang mereka 

lakukan tidak menantang. 

Tabel 4.36 Pegawai Merasa Sangat Menikmati Pekerjaannya 

Absobtion 1 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 16 39.0 39.0 56.1 

Netral 9 22.0 22.0 78.0 

Setuju 9 22.0 22.0 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan tabel 4.36 di atas, dapat dilihat bahwa yang mengatakan 

pegawai merasa sangat menikmati pekerjaannya ada 7 orang yang 

mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (17,7%), 16 orang yang 

mengatakan tidak setuju dengan persentase (39,0 %), 9 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase (22,0%) dan 9 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (22,0%). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai honorer masih kurang menikmati 

pekerjaannya. 

Tabel 4.37  Pegawai Merasa Waku Cepat Berlalu Ketika 

 Sedang Bekerja 
Absobtion 2 

  
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Tidak Setuju 15 36.6 36.6 53.7 

Netral 11 26.8 26.8 80.5 

Setuju 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Data Pengolahan SPSS (2021)  

Berdasarkan tabel 4.37 di atas, dapat dilihat bawa yang mengatakan 

pegawai merasa waktu cepat berlalu ketika sedang bekerja ada 7 orang 
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yang mengatakan sangat tidak setuju dengan persentase (17,1%), 15 orang 

yang mengatakan tidak setuju dengan persentase (36,6%), 11 orang yang 

mengatakan netral dengan persentase ( 26,8%) dan 8 orang yang 

mengatakan setuju dengan persentase (195%). Jawban ini menggambarkan 

bahwa pegawai honorer merasa waktu sangat lama berlalu ketika sedang 

bekerja. 

4. Uji Validitas Data 

a. Pengujian Validias  

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan 

(angket) yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji 

validitas. Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>), 0,03 maka 

butir pertanyaan dianggap valid. 

Tabel 4.38 Uji Validitas (X1) Kepemimpinan 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

Kepemimpinan Pengarahan 1 17.46 33.355 .737 .929 

Kepemimpinan Pengarahan 2 17.44 32.502 .874 .920 

Kepemimpinan Komunikasi 1 17.46 32.305 .867 .920 

Kepemimpinan Komunikasi 2 17.46 32.805 .816 .924 

Kepemimpinan Pengambil 

Keputusan 1 
17.39 31.494 .899 .917 

Kepemimpinan Pengambil 

Keputusan 2 
17.54 34.655 .616 .938 

Kepemimpinan Motivasi 1 17.44 33.502 .797 .925 

Kepemimpinan Motivasi 2 17.46 34.555 .603 .939 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Dari tabel 4.38 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas 

terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai 

korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban 
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responden.Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada 

variabel Kepemimpinan dapat dinyatakan valid (sah) karena Koefisien 

lebih besar 0.30. 

Tabel 4.39 Uji Validitas (X2) Lingkungan Kerja 

Item-Total Statistics 

 Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

Lingkungan Kerja Penerangan 1 19.24 27.039 .517 .893 

Lingkungan Kerja Penerangan 2 19.10 23.140 .821 .872 

Lingkungan Kerja Suhu Udara 1 19.44 25.252 .626 .886 

Lingkungan Kerja Suhu Udara 2 19.05 25.398 .559 .891 

Lingkungan Kerja Bau-bauan 

ditempat Kerja 1 
19.05 26.848 .394 .902 

Lingkungan Kerja Bau-bauan 

ditempat Kerja 2 
19.29 25.012 .713 .881 

Lingkungan Kerja Dekorasi Tempat 

Kerja 1 
19.12 23.960 .788 .875 

Lingkungan Kerja Dekorasi Tempat 

Kerja 2 
18.98 23.474 .764 .876 

Lingkungan Kerja Keamanan Kerja 

1 
18.85 26.428 .520 .893 

Lingkunan Kerja Keamanan Kerja 2 19.29 25.012 .713 .881 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.39 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada 

tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 10 (sepuluh) butir 

pertanyaan pada variabel lingkungan kerja dapat dinyatakan valid (sah) 

karena Koefisien lebih besar 0.30. 
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Tabel 4.40 Uji Validitas (X3) Kompensasi  

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

Kompensasi Gaji 1 18.85 19.528 .538 .812 

Kompensasi Gaji 2 18.71 17.462 .638 .799 

Kompensasi Upah 1 19.05 18.398 .577 .807 

Kompensasi Upah 2 18.66 18.880 .455 .820 

Kompensasi Insentif 1 18.66 18.230 .585 .806 

Kopensasi Insentif 2 18.85 19.578 .422 .822 

Kompensasi Tunjangan 1 18.73 17.901 .638 .800 

Kompensasi Tunjangan 2 18.63 19.638 .503 .815 

Kompensasi Fasilitas 1 18.93 19.070 .494 .815 

Kompensasi Fasilitas 2 18.83 19.595 .340 .832 

  Sumber: Hasil Pengolahan SPSS  (2021) 

Berdasarkan tabel 4.40 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada 

tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 10 (sepuluh) butir 

pertanyaan pada variabel Kompensasi dapat dinyatakan valid (sah) karena 

Koefisien lebih besar 0.30. 

Tabel 4.41. Uji Validitas (Y) Employee Engagement 
                                                      Item-Total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Vigor 1 12.61 12.294 .710 .760 

Vigor 2 12.71 12.512 .587 .786 

Dedication 1 12.78 13.876 .491 .805 

Dedication 2 12.76 13.539 .461 .812 

Absobtion 1 12.80 12.111 .649 .771 

Absobtion 2 12.80 12.611 .589 .785 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

 Berdasarkan tabel 4.41 di atas, hasil output SPSS dketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada 
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tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 6 (enam) butir 

pertanyaan pada variabel Employee engagement dapat dinyatakan valid 

(sah) karena Koefisien lebih besar 0.30. 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah drajat ketepatan, ketelitian atau kekurangan yang 

ditujukkan oleh instrument pengukuran. Dalam penelitian ini untuk 

menentukan angket reliable atau tidak dengan menggunakan alpha 

cronbach. Angket dikatakan reliable jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak 

reliable jika sama dengan atau dibawah 0,60.  

Reliabititas dari pertanyaan angket yang telah diajukan peneliti kepada 

responden delam penelitian ini akan terliat pada tabel Reliability Statistics 

yang disajikan dalam tabel dibawah ini : 

Tabel 4.42 Uji Reliabititas (X1) Kepemimpinan 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.935 .936 8 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS  (2021)  

Dari tabel 4.42 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach's 

Alpha sebesar 0,935 > 0,60 sehingga disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 (delapan) butir 

pertanyaan pada variabel kepemimpinan dalah reliable atau dikatakan 

handal. 
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Tabel 4.43 Uji Reliabititas (X2) Lingkungan Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.896 .895 10 

Sumber : Hasil  Pengolahan SPSS (2021)  

Dari tabel 4.43 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach's 

Alpha sebesar 0,896 > 0,60 sehingga disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 (sepuluh) butir 

pertanyaan pada variabel Lingkungan Kerja dalah reliable atau dikatakan 

handal. 

Tabel 4.44 Uji Reliabititas (X3) Kompensasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.828 .831 10 

Sumber : Hasil  Pengolahan SPSS (2021)  

Dari tabel 4.44 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach's 

Alpha sebesar 0,828 > 0,60 sehingga disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 (sepuluh) butir 

pertanyaan pada variabel Kompensasi dalah reliable atau dikatakan handal 

Tabel 4.45 Uji Reliabititas (Y) Employee Engagement 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.816 .816 6 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021)  

Dari tabel 4.8 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach's 

Alpha sebesar 0,816 > 0,60 sehingga disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 6 (enam) butir 
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pertanyaan pada variabel Employee Engagement dalah reliable atau 

dikatakan handal. 

5. Pengujian Asumsi Klasik  

a. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusu normal atau tidak. 

 
Gambar : 4.2 Histogram Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data 

diketahui bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar 

histogram memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan 

seimbang ditengah. 
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Gambar : 4.3 PP-Plot Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan  gambar 4.3 di atas, hasil pengujian normalitas data dengan 

menggunakan gambar PP-Plot terlihat titik-titik data yang menyebar 

berada disekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara 

normal. Dari kedua gambar diatas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah 

dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel kepemimpinan, 

lingkungan kerja, kompensasi dan employee engagement berdisribusi 

secara normal. 

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal 

tersebut berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogotov 

Smirnov (1 sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah 

distribusi normal atau tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed)> taraf nyata 

(a=0.05) maka data residual berdistribusi normal. 
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Tabel 4.46 Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N 41 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 2.14385799 

Most Extreme Differences Absolute .070 

Positive .070 

Negative -.065 

Kolmogorov-Smirnov Z .450 

Asymp. Sig. (2-tailed) .987 

a. Test distribution is Normal.  

   

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas 

yakni apabila nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05. 

Berdasarkan hasil dari tabel 4.46 terlihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 

sebesar 0,987 dimana angka ini diatas tingkat signifkansi 0,05 atau 5%. 

Maka dapat dinyatakan data dalam penelitian ini secara statistic 

berdistribusi normal dan telah memenuhi persayaratan untuk digunakan. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi atau variabel bebas (independent). Uji 

ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor 

(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai 

tolerance value > 0,10 atau VIF<10 maka disimpulkan tidak terjadi 

multikolinieritas. 

Uji Multikolinearitas dari angket yang telah didistribusikan kepada 

responden dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel. 4.47 Uji Multikolinieritas  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.460 1.902  1.293 .204   

Total Kepemimpinan 

(X1) 
.510 .055 .791 9.285 .000 .960 1.042 

Total Lingkungan 

Kerja (X2) 
-.366 .159 -.480 -2.303 .027 .161 6.226 

Total Kompensasi 

(X3) 
.500 .177 .586 2.828 .008 .162 6.161 

a. Dependent Variable: Total Employee 

Engagement (Y) 

     

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021). 

Berdasarkan dari tabel 4.47 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance 

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah kepemimpin  

1,042 < 10, lingkungan kerja 6,226 < 10 dan 6,161 < 10, serta nilai 

Tolerance kepemimpinan 0,960 > 0,10, lingkungan kerja 0,161 > 0,10 dan 

kompensasi 0,162 > 0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas. 

c.  Uji Heteroskedasitas 

Uji Heteroskedasitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi 

heteroskedasitas.  
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Gambar 4.4 Seatterplot Uji Heteroskedasitas 

  Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

 

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gamber Scatterplot menunjukan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk 

suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar  diatas juga menunjukan 

bahwa sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini 

menunjukan bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedasitas, 

dengan perkataan lain variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian 

ini bersifat homoskedastisitas. 

6.  Regresi Linier  Berganda 

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel 

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas . Rumus analisis 

regresi berganda sebagi berikut : 

Y = α + β1X1+ β2X2+ β3X3 +e 
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Tabel 4.48 Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.460 1.902 
 

1.293 .204 
  

Total Kepemimpinan 

(X1) 
.510 .055 .791 9.285 .000 .960 1.042 

Total Lingkungan 

Kerja (X2) 
-.366 .159 -.480 -2.303 .027 .161 6.226 

Total Kompensasi 

(X3) 
.500 .177 .586 2.828 .008 .162 6.161 

a. Dependent Variable: Total Employee 

Engagement (Y) 

     

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.48 yang terlihat di atas, diperoleh persamaan 

regresinya adalah Y = α + β1X1+ β2X2+ β3X3 +e 

Y = 2.460 + 0,510 X1 + -0.366 X2 + 0,500 X3 + e 

Berdasarkan hasil persamaan diatas maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak 

ada tidak dianggap, baik pada variabel Kepemimpinan (X1), 

Lingkungan Kerja (X2) dan Kompensasi (X3). Maka Employee 

Engagement (Y) telah memiliki nilai sebesar 2.460. Artinya tanpa 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi maka tingkat 

employee engagement telah ada sebesar 2.460. 

b. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel kepemimpinan (X1) sebesar1 

satuan, maka employee engagement (Y) akan meningkat 0,510 satuan. 

Hal ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan (X1) berpengaruh positif 

teradap employee engagemen (Y). Sehingga peningkatan terhadap 
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kepemimpian akan turut meningkatkan employee engagement. Begitu 

juga sebaliknya bahwa penurunan tehadap kepemimpinan akan 

menurunkan employee engagement pegawai . 

c. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel lingkungan kerja (X2) 

sebesar1 satuan, maka employee engagement (Y) akan meningkat -

0,366 satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja (X2) 

berpengaruh positif teradap employee engagemen (Y). Sehingga 

peningkatan terhadap lingkungan kerja akan turut meningkatkan 

employee engagement. Begitu juga sebaliknya bahwa penurunan 

tehadap lingkungan kerja akan menurunkan employee engagement 

pegawai. 

d. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel kompensasi (X3) sebesar1 

satuan, maka employee engagement (Y) akan meningkat 0,500 satuan. 

Hal ini mengindikasikan bahwa kompensasi (X2) berpengaruh positif 

teradap employee engagemen (Y). Sehingga peningkatan terhadap 

kompensasi akan turut meningkatkan employee engagement. Begitu 

juga sebaliknya bahwa penurunan tehadap kompensasi akan 

menurunkan employee engagement pegawai. 

7. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

a. Uji Signifikan Parsial (Uji T) 

Uji Parsial (t) menunjukan seberapa jauh variabel bebas individual 

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikan 5%. Uji t digunakan untuk menguji hipotesis apabila peneliti 
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menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan sebuah variabel 

terikat) 

Tabel 4.49 Hasil Uji Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 

Model  T Sig 

1 (constant) 1.293 .204 

 Total Kepemimpinan (X1) 9.285 .000 

 Total Lingkungan Kerja (X2) -2.303 .027 

 Total Kompensasi (X3) 2.828 .008 

a. Dependent Variable: Total Employee Engagement (Y) 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.49 di atas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Employee Engagement   

Berdasarkan tabel 4.52 diatas terlihat bahwa variabel kepemimpinan 

dengan nilai thitung sebesar 9.285 sedangkan ttabel  1.686  (thitung 9.285 > 

ttabel 1.686) dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0.05 artinya 

terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kepeimpinan 

terhadap employee engagement. 

2) Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement   

Berdasarkan tabel 4.52 diatas terlihat bahwa variabel lingkungan 

kerja dengan nilai thitung sebesar -2.303 sedangkan ttabel  1.686  (thitung -

2.303< ttabel 1.686) dengan tingkat signifikan sebesar 0,027 < 0.05 

artinya tidak terdapat pengaruh yang positif namun signifikan antara 

lingkungan kerja terhadap employee engagement.  

3) Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Engagement   

Berdasarkan tabel 4.52 diatas terlihat bahwa variabel kepemimpinan 

dengan nilai thitung sebesar 2.828 sedangkan ttabel  1.686  (thitung 2.828> 

ttabel 1.686) dengan tingkat signifikan sebesar 0,008 < 0.05 artinya 
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terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kepeimpinan 

terhadap employee engagement. 

b.  Uji Simultan (Uji F) 

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah 

dengan melihat level of significant (= 0,05). Jika nilai signifikan lebih kecil 

dari 0,05 maka HO ditolak  dan Ha diterima. 

Tabel 4.50 Uji Simultan 
ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 528.643 3 176.214 35.464 .000a 

Residual 183.845 37 4.969   

Total 712.488 40    

a. Predictors: (Constant), Total Kompensasi (X3), Total Kepemimpinan (X1), Total 
Lingkungan Kerja (X2) 

b. Dependent Variable: Total Employee Engagement (Y)   

Sumber: Hasil Pengolahan SPPS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.50 di atas dapat dilihat bahwa nilai  Fhitung sebesar 

35.464  dengan tingkat signifikan 0.000. Selanjutnya cara memperoleh 

nilai Ftabel dengan tingkat signifikan 5% (a=0.05) adalah menggunakan 

rumus Df (1) = K-1 (4-1=3), Df (2) = n-k (41-4 =37)  adalah sebesar 2.86 

(lihat pada tabel F). Dapat disimpulkan bahwa nilai Fhitung sebesar 35.464 > nilai 

Ftabel  2.86. Artinya secara simultan terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara variabel Kepemimpinan (X1), Variabel Lingkungan Kerja 

(X2) dan Kompensasi (X3) terhadap variabel dependen Employee 

Engagement (Y). 
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c.  Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui 

persentase besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Jika determinasi (R2) semakin besar atau mendekati satu, maka 

dapat dikatakan bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya 

terhadap variabel terikat. 

Tabel 4.51 Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .861a .742 .721 2.229 

a. Predictors: (Constant), Total Kompensasi (X3), Total 

Kepemimpinan (X1), Total Lingkungan Kerja (X2) 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS (2021) 

Berdasarkan tabel 4.51 di asat, dapat dilihat bahwa angka Adjusted R 

Square 0.721 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini 

berarti 72.1% employee engagement dapat diperoleh dan dijelaskan oleh 

variabel  kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi, sedangkan 

sisanya 100% - 72.1% = 27.9% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel di 

luar model yang tidak diteliti. Nilai R sebesar 0.742 menunjukan terdapat 

hubungan yang erat antara kepeimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi 

terhadap employee engagement. 
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B. Pembahasan  

Dalam penelitian ini, pembahasan dilakukan melalui kajian untuk menawab 

rumusan masalah yang diajukan berdasarkan metode analisis regresi linier 

berganda. 

1. Pengaruh Kepemimpinan Teradap Employee Engagemant  

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa Kepemimpinan (X1) berpengaruh 

positif dan signifikan secara parsial terhadap employee engagement pada 

pegawai honorer. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui  

uji-t yang bertanda posistif dengan nilai thitung sebesar 9.285 sig.0.000. 

Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 

(pertama) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif 

menunjukan bahwa kepemimpinan yang mampu mempengaruhi pegawai 

dengan komunikasi dan dorongan motivasi yang kuat, maka hal itu akan 

dapat membuat kinerja pegawai meningkat. Semakin meningkatnya kinerja 

pegawai maka semakin tinggi pula tingkat employee engagement pada 

pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

Hasil Penelitian ini juga mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Vina Marinda (2018) yang menguji pengaruh kepemimpinan teradap 

employee engagement serta dampaknya terhadap kinerja Pegawai di era 

digital pada studi kasus salah satu BUMN di bidang telekomunikasi. Dalam 

penelitiannya disimpulkan bahwa bahwa kepemimpinan berpengaruh penting 

terhadap employee engagement pada pegawai dan juga dapat meningkatkan 

kinerja pegawai terhadap perusahaan. Menurut Tohardi (2013:222) 

berpendapat bahwa kepemimpinan adalah peroses mempengaruhi kegiatan 
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individu dan kelompok dalam usaha untuk mencapai dalam situasi tertentu. 

Berdasarkan teori tersebut dapat dilihat bahwa hasil dari penelitian tentang 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pegawai ini sangat mendukung, karna hasil yang diperoleh 

signifikan. Hal ini disebabkan bahwa pemimpin yang mampu mempengaruhi 

pegawai dengan komunikasi dan dorongan motivasi yang kuat, maka hal itu 

akan dapat membuat kinerja pegawai meningkat. Hasil kerja yang meningkat 

menunjukkan bahwa pegawai memiliki tingkat engagement yang tinggi pula. 

Hasil dari penelitian mengenai kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap employee engagement pada pegawai 

honorer. Berdasarkan dari data hasil uji parsial, sebagain besar pegawai 

honorer menyatakan jika pemimpin masih kurang dalam berkomunikasi 

dengan pegawai honorer terutama dalam penyampaian tugas dan sebagain 

besar pegawai honorer merasa jika pemimpin berkomunikasi cukup baik 

terutama dalam penyampaian tugas. Hal lainnya yang dapat dilihat dari data 

hasil uji parsial ialah,  bahwa rata-rata pegawai honorer merasa kurang 

termotivasi oleh pemimpin. Berdasarkan tanggapan dari responden dapat 

disimpulkan bahwa kepemimpinan sangat berpengaruh terhadap employee 

engagement pegawai honorer. Oleh karna itu pemimpin haruslah memberikan 

dorongan motivasi kepada pegawai honorer dalam mengembangkan dirinya 

dan memberikan sebuah apresiasi kepada pegawai honorer yang berprestasi. 

Hal ini dapat membuat pegawai honorer lebih merasa termotivasi dan lebih 

bersemangat juga loyal kepada instansi, ini adalah hal yang baik sebab jika 
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ketiga hal ini sudah tercipta pada diri dan hati para pegawai maka employee 

engagement pegawai honorer akan meningkat pula. 

2. Pengaruh Lingkungan Teradap Employee Engagement 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa Lingkungan Kerja (X2) tidak ada 

pengaruh positif namun signifikan secara parsial terhadap employee 

engagement pada pegawai honorer. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear 

berganda melalui uji-t yang bertanda negatif dengan nilai thitung sebesar -2.303 

sig. 0,027. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

Hipotesis2 (kedua) dalam penelitian ini tidak teruji dan tidak dapat diterima. 

Arah negatif menunjukan bahwa lingkungan kerja belum tentu dapat 

meningkatkan employee engagement pada pegawai honorer di Dinas 

Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

Menurut Sedarayanti (2013:26-27) Faktor-faktor yang mempengauhi 

lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yaitu faktor lingkungan kerja fisik dan 

faktor lingkungan kerja non fisik. Dalam penelitian ini menggunakan faktor 

lingkungan yang bersifat fisik dimana faktor tersebut membahas tentang 

kenyamanan lingungan kerja dan keamanan lingkungan kerja. Menurut 

Norianggono,dkk (2014:138) penciptaan lingkungan kerja yang bersih, 

nyaman, dan aman merupakan hal yang penting bagi pegawai karena akan 

berpengaruh terhadap kebahagiaan pegawai dalam menjalani pekerjaannya, 

sehingga dapat menghasilkan hubungan yang positif bagi kinerja untuk 

pencapaian tujuan perusahaan. 

Hasil dari penelitian mengenai lingkungan kerja berpengaruh negatif 

namun terdapat signifikan secara parsial terhadap employee engagement pada 
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pegawai honorer. Berdasarkan dari data hasil uji parsial sebagain pegawai 

honorer merasa kurang nyamana dengan lingkungan kerja bersifat fisik dan 

sebagaian besar pegawai honorer merasa nyaman dengan lingkungan kerja 

bersifat fisik. Dapat disimpulkan jika lingkungan kerja pada Dinas Ketahanan 

Pangan dan Pertanian Kota Binjai masih belum membuta pegawai honorer 

merasa nyamana untuk bekerja, namun hal itu tidak berpengaruh kuat pada 

employee engagement pegawai honorer. 

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Engagement  

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa Kompensasi (X3) berpengaruh 

positif dan signifikan secara parsial terhadap employee engagement pegawai 

honorer. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji-t yang 

bertanda posistif dengan nilai thitung sebesar 2.828 sig. 0,008. Berdasarkan 

hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (ketiga) dalam 

penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukan bahwa 

kompensasi dapat meningkatkan employee engagement pada pegawai 

honorere dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian dari Larasati dan Ajeng Ekowati 

(2018) yang menguji pengaruh kompensasi terhadap employee engagement 

dimediasi oleh kepuasan kerja pada pegawai PT.XYZ. Hasil dari penelitian 

ini menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan pada 

employee engagement. Pendapat dari Sundaray (2012:198) yang menyatakan 

bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang besar dan erat hubungannya 

dengan employee engagement pegawai. Adapun pendapat dari Hasibuan 

(2012:118) yang menyatakan bahwa kompensasi adalah semua pendapatan 
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yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikannya kepada perusahaan. 

Hasil dari penelitian mengenai kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap employee engagement pada pegawai 

honorer. Berdasarkan data hasil dari uji parsial rata-rata pegawai honorer 

mengatakan adanya penundaan gaji dan pegawai honorer tidak mendapatkan 

tunjangan apapun baik itu tunjangan kesehatan sekalipun.  Berdasarkan 

tanggapan dari responden dapat disimpulkan jika kompensasi berpengaruh 

kuat pada employee engagement pada pegawai honorer, karna kompensasi 

yang memuaskan akan menimbulkan motivasi yang kuat hal itu akan dapat 

membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus berkualitas dari pekerjaan 

yang dilaksanakan. Selain itu kompensai yang memuaskan dapat membuat 

pegawai loyal pada instansi, ketika pegawai memiliki loyalitas yang tinggi 

pada instansi maka employee engagaement pegawai akan semakin tinggi pula 

pada instansi. 

4.  Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Kompensasi 

Terhadap Employee Engagement. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja 

dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap 

employee engagement pada pegawai honorer. Hasil ini terlihat dari hasil 

analisis regresi linier berganda melalui uji F yang bertanda positif dengan 

nilai  Fhitung sebesar 35.464 sedangkan Ftabel 2,86. dengan probabilitas 

signifikan 0,000. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis ke 4 (empat) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah 
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positif menunjukan bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi 

dapat meningkatkan employee engagement pada pegawai honorer Dinas 

Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

Hasil Penelitian ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh 

Bingar Cahyaning Asri pada tahun (2019) yang berjudul pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement di UD 

Halim Plastik Bali. Didalam penelitiannya disimpulkan bahwa analisis data 

secara simultan gaya kepemimpinan dan lingkungna kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagagement. Adapun penelitian 

dari Tubagus Maulana dan Ella Jauvani Sagala (2019) dengan judul Pengaruh 

Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Employee engagement pada 

UMKM Menengah di Bandung. Didalam penelitiannya disimpulkan bahwa 

analisis data secara simultan kepemimpinan dan kompensasi memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagagement.  

Menurut Anita (2014:311) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

employee engagement antara lain: Kepemimpinan, Lingkungan kerja dan 

kompensasi. Berdasarkan dari penjelasan secara teori dan hasil uji simultan 

menunjukan bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hal 

ini menunjukan bahwa  kepemimpinan dan lingkungan kerja yang nyaman 

serta kompensasi yang memuaskan mampu meningkatkan employee 

engagement pegawai honorer. Maka semua variabel dependen dalam 

penelitian ini berpengaruh terhadap employee engagement pada pegawai 

honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

  

A. Simpulan  

Berdasarkan analisis hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi terhadap employee engagement 

pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai, maka 

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kepemipinan terhadap 

employee engagement pada pegawai honorer Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai.  Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai thitung sebesar 

9.285 dengan tingkat signifikan 0.000 lebih besar dari ttabel yaitu 1.686 

(9.285>1.686 sig 0.000<0.05). Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa kepemimpinan yang mampu mempengaruhi pegawai 

dengan komunikasi dan dorongan motivasi yang kuat, maka hal itu akan dapat 

membuat kinerja pegawai meningkat. Semakin meningkatnya kinerja pegawai 

maka semakin tinggi pula tingkat employee engagement pada pegawai honorer 

di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

2. Tidak terdapat pengaruh yang positif namun signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap employee engagement pada pegawai honorer Dinas Ketahanan Pangan 

dan Pertanian Kota Binjai.  Belum teruji dan belum dapat diterima berdasarkan 

nilai thitung sebesar -2.303 dengan tingkat signifikan 0,027 lebih kecil dari ttabel 

yaitu 1.686 (-2.303<1.686 sig 0,027<0,05). Berdasarkan hasil tersebut, maka 
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dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja belum tentu dapat meningkatkan 

employee engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai. 

3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensasi terhadap 

employee engagement pada pegawai honorer Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai.  Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai thitung sebesar 

2.828 dengan tingkat signifikan 0,008 lebih besar dari ttabel yaitu 1.686 

(2.828>1.686 sig 0.008<0.05). Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi dapat meningkatkan employee engagement 

pada pegawai honorere dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. 

4. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan antara 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi terhadap employee 

engagement pada pegawai honorer Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian 

Kota Binjai.  Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai Fhitung sebesar 35.464 

dengan signifikan 0.000 lebih besar dari Ftabel yaitu 2.86 ( 35.464>2.86 sig 

0.000<0.05). Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa semua 

variabel dependen dalam penelitian ini secara simultan berpengaruh terhadap 

employee engagement pada pegawai honorer di Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai. 

B. Saran 

1. Disarankan kepada pemimpin Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota 

Binjai untuk dapat lebih memperhatikan dan membimbing pegawai honorer. 

Pemimpin harus bisa menjadi mentor yang mampu mempengaruhi pegawai 
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honorer dengan komunikasi yang baik dan memberikan motivasi-motivasi 

kepada pegawai honorer untuk meningkatkan employee engagement pada 

instansi. 

2. Disarankan kepada pemimpin untuk lebih memperhatikan kenyamanan pada 

lingkungan kerja Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Binjai. Sebab 

lingkungan kerja yang nyaman akan menimbulkan rasa positif bagi pegawai 

untuk menyelesaikan tugas-tugas nya.  

3. Disarankan kepada pemerintah Kota Binjai untuk lebih memperhatikan jadwal 

pemberian gaji pokok dari pegawai honorer Dinas Ketahanan Pangan dan 

Pertanian Kota Binjai agar tidak terjadi lagi adanya penundaan gaji pokok pada 

pegawai honorer dan juga membuat sistem pemberian kompensasi seperti 

bonus, insentif dan tunjangan pada pegawai honorer yang bekerja sampai 

lembur juga pegawai honorer yang berprestasi. 

4. Kepada peneliti selanjutnya diharapkan untuk lebih mengkaji banyak sumber 

juga refrensi terkait employee engagement agar penelitiannya dapat lebih baik 

dan lebih lengkap lagi. 
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