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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui lebih jelas bagaimana
Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi Dan Pelatihan Terhadap Employee
Engagement Pada Kantor UPT Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas
Perkebunan Sumatera Utara. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang
melibatkan 62 orang responden. Pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan pembagian kuesioner. Data yang diperoleh dianalisis dengan
menggunakan formula statistik, yakni dengan menggunakan analisis regresi
berganda yang pengelolahannya dilakukan dengan program SPSS Versi 16. Hasil
analisis kuantitatif menunjukkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap employee engagement. Hal ini terlihat dari
analisis regresi linier berganda melalui uji-t yang bertanda positif dengan nilai
thiung Sebesar 3,07. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui
uji-t yang bertanda positif dengan nilai tniwng Sebesar 11,692 dengan sig 0,000.
Pelatihan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap employee engagement.
Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji-t yang bertanda
positif dengan nilai thiwng Sebesar 0,295 dengan sig 0,770. Kepemimpinan,
kompensasi dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan secara simultan
terhadap employee engagement

Kata Kunci : Kepemimpinan, Kompensasi, Pelatihan dan Employee
Engagement



ABSTRACT

This study aims to examine and find out more clearly how the influence of
leadership, compensation and training on employee engagement at the UPT Seed
Plantation Office, Plantation Office of North Sumatra. This study uses a
quantitative method involving 62 respondents. Data collection was carried out
using questionnaires. The data obtained were analyzed using statistical formulas,
namely by using multiple regression analysis with SPSS version 16 management.
The results of quantitative analysis show that leadership has a positive and
partially significant effect on employee engagement. This can be seen from the
multiple linear regression analysis through the t-test which is positive with a t-
count value of 3.89 with sig 0.007. Compensation has a positive and significant
effect on employee engagement. This can be seen from the multiple linear
regression analysis through the t-test which is positive with a t-count value of
11.692 with sig 0.000. Training has a positive and insignificant effect on
employee engagement. This can be seen from the multiple linear regression
analysis through the t-test which is positive with a t-count value of 0.295 with a
sig of 0.770. Leadership, compensation and training simultaneously have a
positive and significant effect on employee engagement

Keywords: Leadership, Compensation, Training and Employee Engagement
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Setiap organisasi baik di instansi pemerintahan ataupun swasta akan
berusaha mempertahankan pegawainya yang unggul sebagai aset sumber
daya manusia yang dimiliki. Instansi terkait akan berupaya untuk mengelola
sumber daya manusia yang dimiliki agar tetap terikat dan memberikan
kontribusi bagi instansi terkait. Pegawai akan merasa memiliki keterikatan
dengan organisasi dan memberikan kinerja terbaiknya dalam suatu pekerjaan
yang diberikan kepadanya. Pegawai yang merasa terikat adalah yang merasa
benar-benar terlibat dan memiliki antusias akan pekerjaan dan organisasinya.

Keterikatan pegawai mencerminkan kemauan dan kemampuan dari
seorang pegawai untuk berkontribusi terhadap keberhasilan instansi, yakni
pada kondisi karyawan mau berupaya keras menuntaskan pekerjaannya.
Setiap karyawan diharuskan memiliki rasa engagement, keterlibatan kerja,
komitmen, keinginan berkontribusi, dan rasa memiliki terhadap pekerjaan dan
organisasinya tersebut. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa setiap
anggota pegawai harus memiliki rasa keterikatan dengan instansi atau yang
dikenal dengan istilah employee engagement. Employee engagement bukan
merupakan sikap, melainkan tingkat dimana seorang individu penuh
perhatian dan senang dalam melaksanakan tugas yang diberikan.

Employee Engagement pada pegawai tidak lepas kaitannya dengan
bagaimana gaya kepemimpinan seorang pimpinan dalam memunculkan extra

effort dan menciptakan karyawan yang komitmen. Gaya kepemimpinan



menurut hasil-hasil penelitian terbukti mampu meningkatkan engagegment
karyawan lebih tinggi juga dapat membuat karyawan memiliki kepuasan
dalam bekerja. Pegawai tidak sekedar puas bekerja tapi mereka merasa
bangga dan menyenangi dalam bekerja. Oleh karena itu perusahaan yang
ingin berhasil dan sukses perlu memiliki strategi dalam meng-engaged
karyawan agar tidak kehilangan karyawan terbaiknya.

Kepemimpinan menjadi bagian penting di dalam perusahaan.
Kepemimpin adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau
seni mempengaruhi perilaku orang lain atau seni mempengaruhi manusia baik
perorangan maupun kelompok (Thoha, 2014:264). Peranan gaya
kepemimpinan dapat menciptakan komunikasi yang harmonis serta
memberikan pembinaan pegawai dalam perusahaan menyebabkan employee
engagement rendah, hal ini berarti pemimpin yang sukses adalah pemimpin
yang mampu menjadi panutan bagi bawahannya dengan cara menciptakan
lingkungan kerja yang dapat memacu pertumbuhan dan perkembangan
karyawannya, gaya kepemimpinan masing-masing pemimpin dalam setiap
divisi yang dipimpin erat kaitannya dengan keterikatan karyawan pada divisi
yang dipimpinnya. Gaya kepemimpinan yang sesuai dengan budaya kerja
perusahaan tersebut secara tidak langsung akan mendukung keterikatan
karyawan tersebut, dengan semakin meningkatnya keterikatan pada divisi
yang ditempatinya, secara tidak langsung membuat perusahaan tersebut
semakin berkembang menjadi baik, karyawan harus menjadi bagian
terpenting bagi perusahaan untuk mengembangkan perusahaan menjadi lebih

baik lagi.



Adapun menurut Federman (2011:37) faktor yang dapat mempengaruhi
employee engagement adalah kompensasi Hasibuan (2017:119). Kompensasi
adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan. Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan
bagian penting dari manajemen sumber daya manusia karena membantu
menarik dan mempertahankan pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem
kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis.

Federman (2011:37) berpendapat faktor pelatihan menjadi faktor
penting dalam membentuk employee engagement. Pelatihan bagi karyawan
merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu

serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan

tanggung jawabnya dengan baik. Pelatihan terkait dengan keterampilan dan

kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang sekarang dilakukan.
Keberadaan sistem karyawan outsourcing bukan hal asing lagi saat ini.
Pengusaha membutuhkan karyawan outsourcing demi menghemat biaya
produksi perusahaan atau efisiensi tenaga kerja. Namun polemik justru hadir
dari sisi pekerja outsourcing sendiri. Mereka mempersoalkan masalah
kesejahteraan yang rendah, dari mulai upah dibawah standar, pemotongan
upah sepihak oleh perusahaan penyedia jasa, jaminan sosial yang tidak ada,
hingga tanggung jawab pekerjaan yang tidak jelas. Beruntung, saat ini
setidaknya beberapa masalah utama outsourcing tersebut sudah bisa dijawab
melalui perundang-undangan. Pada pasal 64 UU No.13 Tahun 2003 tersebut

disebutkan bahwa “perusahaan dapat menyerahkan sebagian pelaksanaan



pekerja kepada perusahaan lainnya melalui perjanjian penyediaan jasa
pekerja/buruh yang dibuat secara tertulis”. Pasal 65 ayat (2) menekankan
pada syarat sebuah pekerjaan bisa diserahkan kepada perusahaan lain yaitu
dilakukan secara terpisah dari kegiatan utama, dilakukan dengan perintah
khusus atau tidak langsung dari pemberi pekerjaan, merupakan kegiatan
penunjang, dan tidak mengambat proses produksi secara langsung.
Sedangkan pasal 66 lebih menekankan kembali pemanfaatan karyawan
outsourcing tersebut

Salah satu instansi pemerintahan di Indonesia yang melihat pentingnya
pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas yaitu Kantor
UPT Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.
Instansi ini sangat konsen dalam pengelolaan pegawai yang berkompetensi
yaitu employee engagement terhadap instansi terkait agar dapat memberikan
kontribusi yang maksimal bagi pencapaian tujuan instansi sesuai dengan
target dan visi maupun misi yang ditetapkan oleh pimpinan. Fenomena
masalah yang terjadi pada pegawai berkaitan dengan employee engagement.
Berdasarkan pada hasil pra survey terhadap 20 pegawai yang dilakukan
peneliti terhadap pegawai dapat dilihat data fenomena masalah yang

ditampilkan pada tabel identifikasi masalah.

Tabel 1.1
Identifikasi Fenomena Masalah Employee Engagement
No Pertanyaan SS | S |KS| TS | STS | Jumlah
1 | Saya memiliki keterikatan yang kuat | 3 3 | 12 2 - 20

pada instansi sehingga selalu serius
dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan target yang ditetapkan sudah
menjadi tupoksi  yang dipercayakan
oleh instansi.




No Pertanyaan SS | S | KS| TS | STS | Jumlah

2 Saya merasa menjadi pegawai yang | 2 2 | 14 2 - 20
penting dan berkontribusi terhadap
instansi.

3 Saya memiliki skill dan pengalaman | 2 6 9 3 - 20
yang dibutuhkan oleh instansi terkait.

Sumber : Diolah Penulis pada tanggal 15 September 2020

Tabel 1.1 di atas menjelaskan fenomena masalah yang terjadi di
perusahaan terkait dengan variabel employee engagement atau keterlibatan
karyawan pada instansi yang diangkat pada penelitian ini. Pernyataan di
atas merupakan persepsi dari 20 orang pegawai mengenai beberapa
indikator terkait employee engagement yang diangkat untuk diteliti.
Berdasarkan pada variabel employee engagement mayoritas pegawai
sebanyak 12 responden beranggapan bahwa mayoritas pegawai merasa
kurang setuju apabila mereka dapat fokus dalam bekerja sedangkan 3
orang responden yang menyatakan sangat setuju dan 3 responden merasa
setuju dapat bekerja secara serius dan fokus dalam pencapaian target yang
ditetapkan. Ada 2 orang responden yang menyatakan tidak setuju atas
pernyataan mengenai keseriusan dan fokus dalam penyelesaian pekerjaan.
Pernyataan dari responden ini menjelaskan bahwa pegawai kurang serius
dan tidak fokus dalam bekerja dalam menyelesaikan tugas sesuai target
yang ditetapkan atasan. Dapat disimpulkan bahwasannya tingkat
employee engagement pegawai masih rendah pada Kantor UPT Benih
Induk Tanaman Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

Adapun tanggapan responden tentang apakah mereka beranggapan
menjadi bagian penting bagi instansi, hanya ada 2 responden yang

menyatakan sangat setuju dan setuju menjadi bagian penting instansi dan




mayoritas responden merasa kurang setuju menjadi bagian penting dari
perusahaan sebanyak 14 orang dan ada 2 orang tidak setuju. Tanggapan ini
mengindikasikan masih rendahnya employee engagement pegawai
terhadap instansi Kantor UPT Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas
Perkebunan Sumatera Utara, mereka masih meragukan peran mereka yang
dianggap kurang penting bagi instansi. Pada pernyataan memiliki
kemampuan yang dibutuhkan oleh perusahaan ada sekitar 9 responden
meragukan peran penting mereka di instansi, ada sebanyak 2 responden
yang sangat setuju dan 6 responden yang setuju atas peran penting mereka
yang dibutuhkan oleh instansi. Hasil dari pra survey atas indikator
employee engagement mengindikasikan rendahnya keterikatan pegawai

terhadap instansi.

Tabel 1.2
Identifikasi Fenomena Masalah Kepemimpinan

No Pertanyaan SS | S |KS| TS | STS | Jumlah
1 Saya merasa kepemimpinan yangadadi | 3 | 2 5 10 - 20

kantor bersifat motifatif yaitu saling

mendukung dalam penyelesaian

pekerjaan.
2 Saya merasa kepemimpinan yang ada di | 2 5 5 8 - 20

kantor bersifat demokratis yaitu saling
menerima masukan dan argumentasi.

3 Saya merasa kepemimpinan yang ada di | 2 5 8 5 - 20
kantor bersifat partisipatif yaitu saling
terdorong menyelesaikan masalah secara
bersama.

4 Saya merasa kepemimpinan yang ada di | 10 | 4 3 3 -
perusahaan bersifat otoriter dan tidak ada
ruang komunikasi yang terbuka.

Sumber : Diolah Penulis pada tanggal 15 September 2020

Pada Tabel 1.2 di atas yaitu fenomena masalah variabel
kepemimpinan dapat dilihat bahwasannya mayoritas responden sebanyak

10 pegawai beranggapan bahwa kepemimpinan yang ada di kantor kurang




motifatif terhadap karyawan sehingga mereka kurang termotivasi untuk
bekerja sesuai dengan target dari atasan. Pada pernyataan kepemimpinan
yang demokratis mayoritas reponden tidak setuju adanya bentuk
demokratisasi dalam kepemimpinan. Pemimpin cenderung untuk bertindak
dan bekerja satu arah tanpa mendengarkan adanya saran dan masukan
penting dalam hal pekerjaan yang bersifat teknis dalam penyelesaian tugas.
Pada pernyataan kepemimpinan partisipatif, mayoritas responden
menyatakan tidak adanya partisipasi dari pimpinan untuk membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan pegawai sehingga pegawai tidak dapat
menyelesaikan permasalahan yang timbul secara teknis. Kepemimpinan
yang ada di cenderung bersifat otoriter hal ini dapat dilihat dari kurangnya
kemampuan leader dalam merangkul dan mengkonsolidisasi masukan dari
karyawan operator crane dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaannya.
Fenomena masalah di atas harus menjadi perhatian serius bagi manajemen
perusahaan dalam pengelolaan sumber daya manusia ke arah yang lebih
baik.

Mayoritas responden kurang setuju atas pesan yang disampaikan dari
pimpinan terhadap bawahan sehingga menyebabkan miss komunikasi.
Mayoritas responden juga merasakan bahwa komunikasi yang ada
perusahaan kurang sehat. Bentuk komunikasi masih bersifat searah yang
disebabkan oleh kurang terbukanya atasan (supervise) untuk menerima
masukan dari bawahan tentang teknis pengerjaan yang bertujuan untuk
perbaikan atas solusi permasalahan secara teknis. Mayoritas responden

beranggapan komunikasi yang terjadi antara atasan (supervise) terhadap



anggota karyawan bersifat kurang sehat sehingga menyebabkan kurang
baiknya pertukaran pesan dan informasi antara pegawai yang dapat

menyebabkan terjadinya konflik sehingga kinerja mereka terganggu.

Tabel 1.3
Identifikasi Fenomena Masalah Kompensasi
No Pertanyaan SS | S |KS| TS | STS | Jumlah
1 Saya memperoleh insentif material | 3 | 2 5 10 - 20

dalam bentuk bonus dari kantor apabila
bekerja dengan bagus.

2 Saya memperoleh insentif material | 2 515 8 - 20
dalam bentuk pembagian laba dari
kantor apabila kinerja saya bagus.

3 Saya memperoleh insentif non | 2 51| 8 5 - 20
material dalam bentuk jaminan sosial
dari kantor apabila Kinerja saya bagus

4 Saya memperoleh insentif non material | 10 | 4 3 3 -
dalam bentuk promosi jabatan apabila
saya berkinarja dengan baik

Sumber : Diolah Penulis, 2020

Pada Tabel 1.3 di atas yaitu fenomena masalah variabel insentif
dapat dilihat bahwasannya mayoritas responden sebanyak 10 pegawai
beranggapan bahwa mereka tidak memperoleh insentif material walau
bekerja dengan bagus. Pada pernyataan memperoleh insentif dalam bentuk
pembagian laba reponden tidak setuju. Pada pernyataan insentif non
material mayoritas responden beranggapan tidak memperolehnya walau
bekerja dengan bagus. Mayoritas responden beranggapan mereka tidak
memperoleh promosi jabatan sebagai insentif atas kinerja mereka.
Berdasarkan pada hasil prasurvei tentang pemberian insentif disimpulkan
mayoritas pegawai beranggapan instansi terkait kurang adil dan tidak
perduli untuk memberikan insentif yang sesuai dengan kontribusi pegawai.
Hasil dari pra survey atas indikator employee engagement

mengindikasikan rendahnya keterikatan pegawai terhadap instansi.




Tabel 1.4
Identifikasi Fenomena Masalah Pelatihan
No Pertanyaan SS | S |KS| TS | STS | Jumlah
1 Saya  merasa  pelatihan  dapat | 3 |2 5 10 - 20
meningkatkan kemampuan saya dalam
bekerja.
2 Saya merasa bahwa pelatihan mampu | 2 5| 5 8 - 20
mengubah sikap yang buruk menjadi
lebih baik
3 Saya menjadi lebih mahir dan cakap | 2 51| 8 5 - 20
dalam bekerja karena adanya pelatihan
4 Saya menjadi lebih mahir dalam | 10 | 4 | 3 3 - 20
bekerja karena adanya pelatihan
5 Saya merasa bahwa pelatihan yang | 10 | 4 | 3 3 - 2-
dilakukan  mampu  meningkatkan
pengetahuan pegawai.

Sumber : Diolah Penulis pada tanggal 15 September 2020

Pada Tabel 1.4 di atas yaitu fenomena masalah pada variabel
pelatihan dapat dilihat bahwasannya mayoritas responden sebanyak 10
pegawai beranggapan bahwa pelatihan belum mampu meningkatkan
kemampuan dalam bekerja. Pada pernyataan pelatihan yang dapat
mengubah sikap, pegawai merasa tidak setuju. Pegawai juga kurang setuju
dapat menjadi lebih mahir dan cakap dalam bekerja dengan adanya
pelatihan. Akan tetapi pegawai merasa pengetahuan mereka meningkat
dengan adanya pelatihan. Berdasarkan pada beberapa pernyataan di atas
dapat ditarik suatu kesimpulan bahwasannya pelatihan yang diterapkan
oleh instansi terkait belum efektif meningkatkan kemampuan pegawai.

Berdasarkan pada beberapa uraian latar belakang di atas maka
penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh

Kepemimpinan, Kompensasi Dan Pelatihan Terhadap Employee
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Engagement Pada Kantor Upt Benih Induk Tanaman Perkebunan,

Dinas Perkebunan Sumatera Utara”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis mengidentifikasikan

masalah sebagai berikut:

a. Pegawai memiliki employee engagement yang rendah terhadap instansi
terkait sehingga mereka tidak fokus bekerja untuk menyelesaikan
tugasnya.

b. Pegawai merasa pimpinan yang ada di instansi tidak dapat memimpin
dengan baik sehingga menyebabkan pegawai kurang nyaman dalam
bekerja.

c. Pegawai merasa kompensasi yang diberikan instansi terkait dirasakan
tidak sesuai denagn kontribusi yang diberikan oleh pegawai.

d. Pegawai merasa pelatihan yang diberikan terhadap pegawai tidak
efektif dapat meningkatkan kemampuan pegawai.

2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, penulis membatasi masalah agar
pembahasannya lebih fokus dan terarah serta tidak menyimpang dari tujuan
yang diinginkan. Penulis membatasi masalah hanya pada variabel independen
meliputi kepemimpinan, kompensasi dan pelatihan serta variabel terikat

meliputi employee engagement.
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C. Rumusan Masalah
Rumusan masalah penelitiannya adalah bagaimana meningkatkan
employee engagement Kantor UPT Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas

Perkebunan Sumatera Utara. Pertanyaan yang timbul berkaitan dengan

kepuasan kerja adalah :

1. Apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada kantor UPT Benih Induk Tanaman
Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

2. Apakah kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada kantor UPT Benih Induk Tanaman
Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

3. Apakah pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada kantor UPT Benih Induk Tanaman
Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

4. Apakah kepemimpinan, kompensasi dan pelatihan secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada
kantor Upt Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas Perkebunan
Sumatera Utara.

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah di atas, maka

penelitian ini bertujuan untuk:
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a. Untuk menganalisis apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement pada kantor UPT
Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

b. Untuk menganalisis apakah kompensasi secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement pada kantor UPT
Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

c. Untuk menganalisis apakah pelatihan secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap employee engagement pada kantor UPT Benih
Induk Tanaman Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

d. Untuk menganalisis apakah kepemimpinan, kompensasi dan pelatihan
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement pada kantor UPT Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas
Perkebunan Sumatera Utara.

2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat
untuk berbagai pihak antara lain:
a. Bagi Penulis
Sebagai alat ukur mempraktekkan teori-teori yang telah diperoleh
selama perkuliahan sehingga penulis dapat menambah pengetahuan
secara  praktis mengenai masalah-masalah yang dihadapi

instansi/perusahaan, seperti masalah mengenai employee engagement.
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b. Bagi Instansi Terkait
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan saran sumbangan
yang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi instansi
terkait.

c. Bagi Pihak Akademisi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses pembelajaran
dan dapat mengaplikasikan ilmu pengetahuan khususnya terhadap
ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia serta dapat menjadi referensi

penelitian selanjutnya, terutama dalam masalah kepuasan kerja.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini  merupakan replikasi dari penelitian Pengaruh

Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja di Rumah Sakit

Umum Cibabat Cimahi. Sedangkan penelitian ini berjudul “Pengaruh

Kepemimpinan, Kompensasi Dan Pelatihan Terhadap Employee

Engagement Pada Kantor UPT Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas

Perkebunan Sumatera Utara”. Penelitian ini memiliki perbedaan dengan

penelitian sebelumnya yang terletak pada:

1. Variabel Penelitian : Penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua)
variabel bebas (kepemimpinan dan kompensasi) dan satu variabel
terikat yaitu (kepuasan kerja) sedangkan pada penelitian ini
menggunakan 3 (tiga) variabel bebas (kepemimpinan, kompensasi dan
pelatihan) dan satu variabel terikat yaitu (employee engagement).

2. Jumlah observasi/sampel (n) : penelitian terdahulu berjumlah 85

pegawai sedangkan dalam penelitian ini berjumlah 62 pegawai.
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3. Waktu penelitian : Penelitian terdahulu dilakuan tahun 2014 sedangkan
penelitian ini dilakukan tahun 2020.

4. Lokasi penelitian : Penelitian terdahulu di Rumah Sakit Umum Cibabat
Cimahi sedangkan penelitian di Kantor Upt Benih Induk Tanaman

Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA

A. Lendasan Teoritis
1. Employee Engagement
a. Defenisi Employee Engagement

Menurut Federman (2011: 89) employee engagement karyawan
adalah derajat dimana seorang karyawan mampu berkomitmen pada suatu
organisasi dan hasil dari komitmen tersebut ditentukan pada bagaimana
mereka bekerja dan lama masa bekerja. Employee engagement atau
keterikatan pegawai adalah sebuah kondisi motivasional positif yang terkait
dengan pekerjaan yang dicirikan dengan semangat, dedikasi, dan absorbsi
yang dimiliki oleh pegawai (Fatimah et al., 2015:405). Selaras dengan
pernyataan tersebut, Schaufeli, et al (2012) menyatakan bahwa employee
engagement adalah kegiatan motivasional yang positif yang mengandung
karakteristik vigor, dedication dan absorption.

Vigor dapat diartikan sebagai level energi dan resiliensi yang tinggi,
dimana terdapat kemauan untuk menginvestasikan tenaga, presistensi dan
tidak mudah lelah. Dedication dapat diartikan sebagai keterlibatan yang
kuat ditandai oleh antusiasme, rasa bangga, dan inspirasi. Absorption
diartikan sebagai keadaan terjun total pada karyawan (sulithya memisahkan
karyawan dari pekerjaannya) (Widodo & Sami’an, 2016). Sehingga dapat
dikatakan bahwa keterikatan karyawan (employee engagement) merupakan
hal penting yang harus diperhatikan oleh setiap perusahaan agar perusahaan

dapat mengetahui apa yang harus dilakukan agar karyawan dapat

15
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mengoptimalkan perilaku, sikap dan kemauannya dalam mencapai tujuan
organisasi secara bersama—sama.

Dari beberapa pendapat ahli di atas, peneliti menarik kesimpulan
employee engagement adalah suatu sikap karyawan bekerja berupa
kebanggaan telah menjadi bagian dari organisasi tempat individu tersebut
bekerja, bekerja untuk mencapai visi dan misi keseluruhan sebuah
organisasi dan karyawan akan bekerja ekstra dan mengupayakan sesuatu
untuk pekerjaan di atas apa yang diharapkan baik.

b. Faktor Yang Mempengaruhi Employee Engagement

Federman (2011:37) menyatakan faktor yang dapat mempengaruhi
employee engagement yaitu:

1) Kebudayaan (Cultuure); budaya organisasi merujuk kepada suatu
sistem pengertian bersama yang dipegang oleh anggota-anggota suatu
organisasi, yang membedakan organisasi tersebut dari organisasi
lainnya.

2) Kompensasi atau Insentif ataupun Pengakuan (Incentives and
Acknowledgement); kompensasi khusus yang diberikan perusahaan
kepada karyawan, di luar gaji utamanya, untuk membantu memotivasi
atau mendorong karyawan tersebut agar lebih giat dalam bekerja dan
berusaha untuk terus memperbaiki prestasi kerja di perusahaan.

3) Kepemiminan ; kemampuan dan keterampilan seseorang Kketika
menjabat sebagai pimpinan dalam suatu organisasi untuk

mempengaruhi perilaku orang lain, khususnya bawahannya agar
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berpikir dan bertindak sedemikian rupa sehingga dapat memberikan
sumbangan nyata dalam pencapaian tujuan organisasi.
4) Pelatihan ; dilakukan agar karyawan dapat memenuhi dan mengikuti
peraturan dan Standard Operational Prosedural yang berlaku yang
ada di perusahaan sehingga menyebabkan kerugian bagi perusahaan.
5) Indikator Sukses (Success Indikators); keberhasilan atau capaian dari
karyawan selama bekarir di perusahaan.
6) Pengertian Prioritas (Priority Setting); penentuan prioritas dalam
menentukan keinginan bagi karyawan.
7) Komunikasi (Communication); proses di mana suatu ide dialihkan
dari sumber kepada suatu penerima atau lebih, dengan maksud untuk
mengubah tingkah laku mereka.
8) Inovasi (Innovation); kemampuan untuk memberikan ide baru yang
berguna bagi pemecahan masalah.
9) Penguasaan Bakat (Talent Acquisition); kemampuan yang dimiliki
baik hard skill maupun soft skill yang dibutuhkan dalam perusahaan.
Berdasarkan pada beberapa faktor di atas yang menjadi faktor
mempengaruhi employee engagement pada penelitian ini adalah
kepemimpinan, kompensasi dan pelatihan.
c. Karakteristik Employee Engagement

Karakteristik dari pada employee engagement adalah karakter yang
dianggap dapat mempengaruhi engagement individu di dalam sebuah
perusahaan. Banyak pakar yang memaparkan mengenai karakteristik-

karakteristik dari employee engagement. Menurut Schaufelidan Bakker
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(2011:295) menyebutkan ada tiga Kkarakteristik dalam employee
engagement, yaitu:

1) Vigor dikarakteristikan dengan level energi yang tinggi dan
ketangguhan mental ketika bekerja, serta keinginan untuk memberikan
usaha terhadap pekerjaan, dan juga ketahanan dalam menghadapi
kesulitan.

2) Dedication dikarakteristikan dengan rasa antusias, insipirasi,
kebanggaan dan tantangan.

3) Absorption dikarakteristikan dengan berkonsentrasi penuh dan senang
ketika terlibat dalam pekerjaan, sehingga waktu akan terasa berjalan
dengan cepat sekalipun seorang karyawan sedang menghadapi
masalah.

d. Indikator Employee Engagement
Federman (2011:93) mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki
engagement yang tinggi dicirikan sebagai berikut :
1) Fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan juga pada
pekerjaan yang berikutnya
2) Merasakan diri adalah bagian dari sebuah tim dan sesuatu yang
lebih besar daripada diri mereka sendiri
3) Merasa mampu dan tidak merasakan sebuah tekanan dalam
membuat sebuah lompatan dalam pekerjaan

4) Bekerja dengan perubahan dan mendekati tantangan dengan tingkah

laku yang dewasa.
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Sedangkan menurut menurut Hewitt (dalam Schaufeli & Bakker,
2010:12), menyatakan karyawan yang memiliki engagement yang tinggi
akan secara konsisten mendemonstrasikan tiga perilaku umum, antara lain
yaitu:

1) Say ; secara konsisten berbicara positif mengenai organisasi dimana
ia bekerja kepada rekan sekerja, calon karyawan yang potensial dan
juga kepada pelanggan

2) Stay ; memiliki keinginan untuk menjadi anggota organisasi
dimana ia bekerja dibandingkan kesempatan bekerja di organisasi
lain.

3) Strive ; memberikan waktu yang lebih, tenaga dan inisiatif untuk
dapat berkontribusi pada kesuksesan bisnis organisasi di tempat ia
bekerja.

2. Kepemimpinan

a. Definisi Kepemimpinan

Dalam struktur organisasi kepegawaian terdiri dari beberapa tingkatan.
Pada umumnya terdiri pemimpin teratas (top manejer), pemimpin menengah
(middle manejer) dan Pemimpin terbawah (lower manejer). Kepemimpinan
adalah kemampuan dan keterampilan seseorang ketika menjabat sebagai
pimpinan dalam suatu organisasi untuk mempengaruhi perilaku orang lain,
khususnya bawahannya agar berpikir dan bertindak sedemikian rupa sehingga
dapat memberikan sumbangan nyata dalam pencapaian tujuan organisasi.
Kepemimpinan adalah rangkaian aktivitas penataan berupa kemampuan

seseorang dalam mempengaruhi perilaku orang lain dalam situasi tertentu
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agar bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Wijono (2010:65). Kepemimpinan merupakan perilaku pemimpin yang
digunakan seorang ketika ingin mempengaruhi orang lain. Robbins
(2013:88). Menurut Soetopo & Soemanto (2013:88) kepemimpinan adalah
suatu kegiatan dalam membimbing suatu kelompok sedemikian rupa sehingga
tercapai tujuan dari kelompok itu yaitu tujuan bersama. Kepemimpin adalah
kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi
perilaku orang lain atau seni mempengaruhi manusia baik perorangan
maupun kelompok. Miftah Thoha (2014:264).

Dari berbagai pengertian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin untuk mempengaruhi
dan menggerakkan orang lain untuk bekerja sama mencapai suatu tujuan
kelompok. Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan
yang dimaksud dengan gaya kepemimpinan adalah suatu proses
mempengaruhi dan mengontrol berbagai elemen yang memiliki fungsi untuk
mencapai suatu tujuan tertentu.

b. Teori Kepemimpinan
1) Teori Perilaku.
Teori perilaku kepemimpinan adalah teori-teori yang mengemukakan
bahwa perilaku spesifik membedakan pemimpin dari bukan pemimpin.
Dalam teori perilaku terdapat dua pendekatan yaitu: job centered dan
employee centered. Job centered adalah pemimpin yang berpusat pada

pekerjaan, yang mengawasi secara ketat dan memperhatikan kerja orang
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lain. Sedangkan employee centered adalah memperhatikan hubungan

dengan karyawan, memperhatikan kepuasan pengikut.

Kepemimpinan Kontingensi

Menurut Fiedler (2013) prestasi kerja suatu kelompok dipengaruhi oleh

sistem motivasi dari kepemimpinan dan sejauh mana pemimpin dapat

mengendalikan dan mempengaruhi suatu situasi tertentu. Kepemimpinan
dilihat sebagai suatu hubungan yang didasari oleh kekuatan dan
pengaruh.

a) Kepemimpinan yang efektif terletak pada “belajar menjadi
pemimpin yang baik”

b) Penolakan terhadap pemikiran “satu jalan yang terbaik”.

c) Perilaku pemimpin yang sesuai tergantung pada karakteristik tertentu
dari pemimpin, situasi yang dihadapi dan bawahan (mereka yang
dipimpin).

d) Dasar teori kontigensi ialah perilaku pemimpin berubah sesuai
dengan keadaan tertentu.

Teori Kepemimpinan Situasional (Situasional Leadership Theory).

Teori kepemimpinan situasional, dikembangkan oleh Hersey dan

Blanchard. Teori ini berusaha memberikan pemahaman kepada

pemimpin tentang kaitan antara gaya kepemimpinan yang efektif dengan

tingkat kematangan dari para pengikutnya. Hersey dan Blanchard
berpendapat bahwa bawahan merupakan faktor yang sangat penting
dalam situasi kepemimpinan. Tingkat kematangan dari para bawahan

menentukan gaya efektif dari pemimpin.
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Dengan demikian konsep dari teori kepemimpinan situasional
menekankan bahwa seorang pemimpin hendaknya menganalisa secara
cermat tingkat kematangan anggota di dalam melaksanakan tugasnya.
Misalnya anggota yang sudah bisa memotivasi dirinya sendiri akan
sangat sesuai bila ia dipimpin dengan cara delegasi. Artinya ia dipercaya
penuh mengerjakan tugas-tugasnya secara mandiri tanpa perlu adanya
pengawasan melekat. Jadi dalam hal ini pemimpinlah yang harus
menyesuaikan dirinya dengan tuntutan situasi.

c. Tujuan Kepemimpinan
Menurut Robins (2013:93) tujuan kepemimpinan yaitu
1) Sarana untuk Mencapai Tujuan
Kepemimpinan adalah sarana penting untuk mencapai tujuan. Dengan
memperhatikan apakah tujuan tercapai atau tidak dan bagaimana cara
mencapai tujuan tersebut, maka Kkita bisa mengetahui jiwa
kepemimpinan dari seseorang.
2) Memotivasi Orang Lain
Tujuan kepemimpinan yang lain adalah untuk membantu orang lain
menjadi termotivasi, mempertahankan serta meningkatkan motivasi di
dalam diri mereka. Dengan kata lain, pemimpin yang baik adalah
pemimpin yang bisa memotivasi pengikut/ bawahan untuk mencapai
tujuang yang diinginkan.
d. Sifat Kepemimpinan
Upaya untuk menilai sukses tidaknya pemimpin itu dilakukan antara lain

dengan mengamati dan mencatat sifat-sifat dan kualitas atau mutu
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perilakunya, yang dipakai sebagai kriteria untuk menilai kepemimpinannya.
Teori kesifatan atau sifat dikemukakan oleh beberapa ahli. Handoko
(2015:297) mengemukakan 6 (enam) sifat kepemimpinan yaitu :
1) Kemampuan dalam kedudukannya sebagai pengawas (supervisory
ability) atau pelaksana fungsi-fungsi dasar manajemen.
2) Kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan, mencakup pencarian
tanggung jawab dan keinginan sukses.
3) Kecerdasan, mencakup kebijakan, pemikiran kreatif, dan daya pikir.
4) Ketegasan, atau kemampuan untuk membuat keputusan-keputusan dan
memecahkan masalah-masalah.
5) Wawasan, pemimpin memiliki wawasan atas ruang lingkup pekerjaan
secara luas dan mendalam.
6) Idealisme, pemimpin memiliki idealisme yang dipercaya dan menjadi
prinsip yang kuat.
e. Kepemimpinan Yang Efektif
Agar proses pengembangan para personalia pegawai berjalan dengan
baik, antara lain dibutuhkan kepemimpinan yang efektif. lalah suatu
kepemimpinan yang menghargai usaha para bawahan, yang memperlakukan
mereka sesuai dengan bakat, kemampuan, dan minat masing-masing individu,
yang memberi dorongan untuk berkembang dan mengarahkan diri kearah

tercapainya tujuan organisasi.
1) Kepemimpinan yang berorientasi kepada tugas ialah kepemimpinan
yang hanya menekankan penyelesaian tugas-tugas kepada para

bawahannya dengan tidak memperdulikan perkembangan bakat,
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kompetensi, motivasi minat, komunikasi, dan kesejahteraan bawahan.

2) Kepemimpinan yang berorentasi kepada antar hubungan manusia.
kepemimpinan ini  hanya menekankan perkembangan para
personalianya, kepuasan mereka, motivasi, kerjasama, pergaulan dan
kesejahteraan mereka. Pemimpin ini berasumsi bila para personalia
diperlakukan dengan baik, maka tujuan organisasi akan tercapai.

f. Jenis-Jenis Kepemimpinan

1) Gaya Kepemimpinan Motivatif
Menurut Sutarto (2012:58) kepemimpinan yang dapat menyampaikan
informasi mengenai idenya, program dan kebijakan kepada bawahan
dengan baik. Komunikasi tersebut membuat segala ide, program dan
kebijakan dapat dipahami oleh bawahan sehingga bawahan mau
merealisasikan semua ide, program, dan kebijakan yang ditetapkan
oleh atasan.

2) Kepemimpinan Demokratis
Menurut Sutarto (2012: 61) kepemimpinan demokratis menempatkan
manusia sebagai faktor pendukung terpenting dalam kepemimpinan
yang dilakukan berdasarkan dan mengutamakan orientasi pada
hubungan dengan anggota organisasi.

3) Kepemimpinan Partisipatif
Menurut Sutarto (2012:61) kepemimpinan partisipatif memberikan
spritual, fisik, maupun materil dalam Kiprahnya di organisasi .

4) Kepemimpinan Otoriter

Kepemimpinan yang terpusat pada diri pemimpin atau gaya direktif.



25

Gaya ini ditandai dengan sangat banyaknya petunjuk yang datangnya
dari pemimpin dan sangat terbatasnya bahkan sama sekali tidak adanya
peran serta anak buah dalam perencanaan dan pengambilan keputusan.
Pemimpin secara sepihak menentukan peran serta apa, bagaimana,
kapan, dan bilamana berbagai tugas harus dikerjakan. Yang menonjol
dalam gaya ini adalah pemberian perintah.
g. Indikator Kepemimpinan Organisasi
Menurut Robins, (2013:98) pendekatan perilaku berlandaskan pemikiran
bahwa keberhasilan atau kegagalan pemimpin ditentukan oleh gaya bersikap
dan bertindak seorang pemimpin yang bersangkutan. Gaya bersikap dan
bertindak akan tampak dari:
1) Motifatif
2) Partisipatif
3) Demokratis
4) Otoriter
Sedangkan teori lain yang ditulis oleh Sinulingga (2013:54) menyatakan
bahwa indikator kepemimpinan dilihat dari :
1) Bagaimana Cara Memimpin, yaitu bagaimana dia dapat memberikan
arahan terhadap bawahan.
2) Bagaimana Cara Berkomunikasi, yaitu bagaimana cara dia memberikan
pesan dan informasi terhadap bawahan.
3) Bagaimana Cara Mengkoordinasi, yaitu bagaimana cara dia
menyatukan berbagai unsur didalam perusahaan.

4) Bagaimana Cara Memberikan Motivasi, yaitu bagaimana dia
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memberikan semangat dan dorongan terhadap bawahan.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
menjadi indikator untuk variabel gaya kepemimpinan dalam penelitian ini

adalah motivatif, partisipatif, demokratis, otokratis.

3. Kompensasi
a. Definisi Kompensasi

Kompensasi merupakan istilah yang berkaitan dengan imbalan
finansial (financial reward) yang diterima oleh orang-orang melalui
hubungan kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi. Pada umumnya
bentuk kompensasi berupa finansial karena pengeluaran moneter yang
dilakukan oleh organisasi. Kompensasi bisa langsung diberikan kepada
pegawai, ataupun tidak langsung, dimana pegawai menerima kompensasi
dalam bentuk-bentuk non moneter.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh pegawai berupa
gaji, insentif, pengobatan, asuransi dan lain-lain yang sejenis yang di bayar
langsung perusahaan. Husain Umar (2011:86). Hasibuan (2017:119)
menjelaskan kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Rivai dan Sagala (2011:741)
terdapat dua macam, yaitu kompensasi finansial dan kompensasi non
finansial. Kompensasi finansial merupakan imbalan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan dalam bentuk uang. Kompensasi non finansial

merupakan imbalan yang diberikan perusahaan kepada pegawai bukan dalam
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bentuk uang, seperti hubungan antara atasan dengan bawahan, bawahan
dengan bawahan, adanya promosi, lingkungan kerja, serta kenaikan jabatan.

Mangkunegara (2013:84) kompensasi yang diberikan kepada pegawai
sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan semangat kerja, serta
hasil kerja. Memberikan kompensasi yang sesuai dengan jenis pekerjaan dan
jabatan kerja karyawan, maka karyawan akan merasakan kepuasan dalam
bekerja. Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian
penting dari manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan
mempertahankan pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi
perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis. Handoko (2014:155)
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas
jasa untuk kerja mereka. Program kompensasi juga penting bagi perusahaan,
karena mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya
manusia.

Kompensasi adalah bentuk pembayaran dalam bentuk manfaat dan
insentif untuk memotivasi karyawan agar produktivitas kerja dan semangat
kerja semakin meningkat. Widodo (2016:155) Kompensasi adalah
penghargaan atau imbalan langsung maupun tidak langsung, finansial
maupun non finansial, yang adil dan layak kepada karyawan, sebagai balasan
atau jasanya terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Marwansyah (2016:269)
Dari pengertian di atas dapat di ketahui ciri-ciri imbalan atau kompensasi,
yaitu :

1) Kompensasi merujuk kepada semua bentuk imbalan keuangan.
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2) Kompensasi diperoleh dari pelayanan yang nyata dan manfaat yang

diterima karyawan sebagai bagian dari suatu hubungan pekerjaan.

3) Kompensasi adalah penghargaan financial yang diberikan kepada

karyawan.

b. Jenis-Jenis Kompensasi

Komponen-komponen dari keseluruhan program gaji secara umum

dikelompokkan kedalam kompensasi finansial langsung, tak langsung dan

non finansial.

1) Kompensasi Finansial Secara Langsung

2)

3)

Berupa bayaran pokok (gaji dan upah), bayaran prestasi, bayaran
insentif (bonus, komisi, pembagian laba/keuntungan dan opsi saham)
dan bayaran tertangguh (program tabungan dan anuitas pembelian
saham)

Kompensasi Finansial Tidak Langsung

Berupa program-program proteksi (asuransi kesehatan, asuransi jiwa,
pensiun, asuransi tenaga kerja), bayaran diluar jam kerja (liburan, hari
besar, cuti tahunan dan cuti hamil) dan fasilitas-fasilitas seperti
kendaran, ruang kantor dan tempat parkir

Kompensasi Non Financial

Berupa pekerjaan (tugas-tugas yang menarik, tantangan, tanggung
jawab, pengakuan dan rasa pencapaian). Lingkungan kerja (kebijakan
yang sehat, supervise yang kompoten, kerabat yang menyenangkan,

lingkungan kerja yang nyaman).
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c. Faktor-faktor Dalam Menentukan Pemberian kompensasi

Faktor-faktor dalam penelitian ini mengacu pada Handoko

(2014:155) vyang menjelaskan penentuan besarnya kompensasi

dipengaruhi oleh beberapa tantangan, antara lain:

1) Suplai Dan Permintaan Tenaga Kerja

Beberapa jenis pekerjaan mungkin harus dibayar lebih tinggi
daripada yang ditunjukkan oleh nilai relatifnya karena desakan
kondisi pasar. Sebagai contoh pada tahun 1970an, kelangkaan
tenaga akuntan menyebabkan perusahaan (organisasi) harus
memberikan tunjangan kelangkaan disamping kompensasi dasar

untuk memperoleh tenaga kerja akuntan.

2) Serikat Karyawan

3)

Lemah atau kuatnya serikat karyawan mencerminkan kemampuan
organisasi karyawan tersebut untuk menggunakan kekuatan
pengaruh mereka pada penentuan tingkat kompensasi. Semakin
kuat kekuatan serikat berarti semakin kuat posisi perundingan
karyawan dalam penetapan tingkat upah mereka

Kemampuan Untuk Membayar

Bukan merupakan suatu pernyataan yang berlebihan bahwa
perusahaan sebenarnya ingin membayar kompensasi secara adil
dan layak. Oleh karena itu, perusahaan juga merasa bahwa para
karyawan seharusnya melakukan pekerjaan sesuai dengan upah

yang mereka terima. Manajemen perlu mendorong para karyawan
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untuk meningkatkan produktifitas mereka agar kompensasi yang
lebih tinggi dapat dibayarkan.
4) Produktivitas
Perusahaan harus memperoleh laba untuk menjaga kelangsungan
hidup dan tumbuh. Tanpa hal ini, perusahaan tidak akan lagi bisa
bersaing. Oleh karena itu, perusahaan tidak dapat membayar para
pegawai melebihi kontribusi mereka kepada perusahaan melalui
produktivitas mereka. Bila ini terjadi (bisa karena kelangkaan atau
kekuatan serikat karyawan), Perusahaan biasanya merancang
kembali pekerjaan-pekerjaan, melatih para pegawai baru untuk
menaikkan suplai, atau melakukan otomatisasi.
d. Berbagai Kebijaksanaan Pengupahan Dan Penggajian
Hampir semua organisasi mempunyai kebijaksanaan-kebijaksanaan
yang mempengaruhi pengupahan dan penggajian. Salah satu
kebijaksanaan yang umum adalah memberikan kenaikan upah yang sama
besarnya kepada pegawai anggota serikat buruh maupun yang bukan
anggota serikat buruh. Banyak perusahaan mempunyai kebijaksanaan
pembayaran bonus (premium) diatas upah dasar untuk meminimumkan
perputaran pegawai atau untuk menarik para pegawai terbaik.
Perusahaan-perusahaan lain mungkin juga menetapkan kenaikan
kompensasi secara otomatis bila indeks biaya hidup naik.
Surat Edaran Menteri Tenaga Kerja No. SE-07/MEN/1990 tentang

pengelompokan Upah, maka pendapatan dapat dibedakan menjadi
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pendapat berupa upah dan pendapatan non-upah. Pendapatan berupa
upah terdiri dari:
1) Upah Pokok
2) Tunjangan Tetap
3) Tunjangan Tidak Tetap
Sedangkan pendapatan berupa non-upah terdiri dari:
1) Fasilitas
2) Bonus
3) Tunjangan Hari Raya (THR)
4) Insentif

Selain itu, pendapatan pekerja/buruh dapat pula digolongkan
menurut bagaimana pendapatan tersebut diterima, yaitu pendapatan
langsung dan pendapatan tidak langsung. Pendapatan langsung adalah
segala jenis pendapatan yang diterima buruh/karyawan secara tunai (atau
cek dan transfer bank) secara rutin dan periodik. Termasuk didalam
golongan pendapatan langsung adalah. Selain itu, pendapatan
pekerja/buruh dapat pula digolongkan menurut bagaimana pendapatan
tersebut diterima, yaitu pendapatan langsung dan pendapatan tidak
langsung. Pendapatan langsung adalah segala jenis pendapatan yang
diterima buruh/karyawan secara tunai (atau cek dan transfer bank) secara
rutin dan periodik.
Termasuk didalam golongan pendapatan langsung adalah:
1) Upah pokok adalah imbalan dasar yang dibayarkan kepada pekerja

menurut tingkat atau jenis pekerjaan yang besarnya ditetapkan
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32

berdasarkan kesepakatan. Upah pokok biasanya diperhitungkan
mampu menghidupi pekerja/buruh selama satu bulan atau periode
tertentu.

Tunjangan tetap adalah suatu pembayaran yang dilakukan oleh
pengusaha kepada pekerja/buruh dan keluarganya secara teratur
berkaitan dengan pekerjaannya. Tunjangan ini dibayarkan secara
rutin sesuai dengan periode pembayaran upah pokok dengan jumlah
yang tetap sesuai kesepakatan. Contoh-contoh tunjangan tetap adalah
tunjangan istri, tunjangan anak, tunjangan perumahan, dan
sebagainya.

Tunjangan tidak tetap adalah pembayaran imbalan baik langsung
maupun tidak langsung kepada pekerja/buruh dengan jumlah yang
tidak tetap, serta dibayarkan menurut satuan waktu yang tidak sama
dengan upah pokok dan tunjangan tetap. Contoh tunjangan tidak
tetap adalah tunjangan transportasi yang diberikan hanya jika
pekerja/buruh masuk kerja, tunjangan makan yang hanya diberikan
setelah pekerja/buruh bekerja selama 4 jam, dan sebagainya.

THR, Gratifikasi, dan pembagian keuntungan lainnya, tunjangan hari
raya diberikan kepada buruh sesuai peraturan perusahaan. Gratifikasi
atau hadiah kadang-kadang diberikan oleh perusahaan sebagai
penghargaan atas pengabdian pekerjaan/buruh, atau sebagai sarana
untuk memotivasi pekerja dalam menjalankan pekerjaanya.
Termasuk dalam kelompok ini adalah gaji ke-13, gaji ke-14, dan

sebagainya.
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1)
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3)
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Bonus adalah pembayaran bukan upah yang diberikan perusahaan
kepada pekerja atau buruh karena prestasinya. Bonus juga dapat
diberikan karena perusahaan yang bersangkutan memperoleh laba
yang melampaui target. Besarnya bonus serta Syarat-syarat
pemberian bonus diatur berdasarkan kesepakatan.
Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada pegawai
tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. Sementara itu,
pendapatan tidak langsung adalah pendapatan yang tidak diterima
secara langsung, tetapi dalam bentuk lain, baik secara rutin maupun
tidak.
Termasuk dalam golongan pendapatan tidak langsung adalah:
Fasilitas adalah kenikmatan dalam bentuk nyata yang diberikan oleh
perusahaan kepada pekerja/buruh karena hal-hal yang bersifat khusus
atau untuk meningkatkan kesejahteraan pekerja/buruh. Fasilitas ini
misalnya kendaraan, alat komunikasi, makan siang cuma-cuma,
tempat ibadah, penitipan anak, koperasi, kantin, dan lain-lain.
Santunan
Bantuan Biaya Pendidikan dan Pelatihan
Premi Asuransi maupun tabungan hari tua yang dibayarkan oleh

perusahaan (termasuk didalamnya iuran Jamsostek).

Menurut Bangun (2012 : 68) jenis-jenis kompensasi ada 2 (dua), yaitu:

1) Kompensasi Finansial, kompensasi yang dapat diterima dalam bentuk

finansial dengan sistem pembayaran secara langsung (direct payment)

dan pembayaran tidak langsung (indirect payment).
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Kompensasi  langsung. Kompensasi  langsung  berupa  gaji
pokok seperti upah, gaji, dan kompensasi variabel seperti insentif dan
bonus.

Kompensasi tidak langsung. Kompensasi tidak langsung berupa dalam
bentuk tunjangan seperti asuransi, liburan, atas biaya perusahaan, dan

dana pensiun.

e. Tujuan Kompensasi

Menurut Hasibuan (2013 :152), tujuan pemberian kompensasi adalah :

1)

2)

3)

4)

5)

Ikatan Kerja Sama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan
kerja sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan
wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang
disepakati.

Kepusan Kerja, dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi
kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh
kepuasan kerja dari jabatannya.

Pengadaan Efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup besar
maka pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan
lebih mudah.

Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan
mudah memberikan semangat untuk bekerja terhadap bawahannya.
Stabilitas Karyawan, dengan program kompensasi atas prinsip adil
dan layak serta eksternal konsistensi yang komperatif maka stabilitas

karyawan terjamin karena turn-over relatif kecil.
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6) Disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati
peraturan-peraturan yang berlaku.

7) Pengaruh Serikat Buruh, dengan program kompensasi yang baik
pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan
berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8) Pengaruh Pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan
undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah
minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

f. Indikator Kompensasi
Indikator dalam penelitian ini mengacu pada. Husain Umar (2011:90),
yang menjelaskan pengembangan indikator kompensasi, diantaranya
adalah:

1) Gaji

Imbalan yang di berikan oleh pemberi kerja kepada pegawai, yang
penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak
masuk kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh.

2) Insentif

Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para
pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau
sewaktu-waktu.

3) Bonus

Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran

Kinerja.
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4) Pengobatan
Pengobatan di dalam kompensasi adalah pemberian jasa dalam
penanggulan resiko yang dikaitkan dengan kesehatan karyawan.

5) Asuransi
Asuransi merupakan penanggulangan risiko atas kerugian, kehilangan
manfaat dan tanggung jawab hukum kepada pihak ketiga yang timbul

dari peristiwa yang tidak pasti.

4. Pelatihan SDM
a. Defenisi Pelatihan SDM
Pelatihan umum merupakan pelatihan di mana karyawan memperoleh
keterampilan yang dapat dipakai di hampir semua jenis pekerjaan.
Sedangkan pelatihan khusus adalah pelatihan di mana para karyawan
memperoleh informasi dan keterampilan yang sudah siap pakai, khususnya
dibidang pekerjaan.

Menurut Dessler (2013:138) mendefinisikan pelatihan adalah proses
mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar
yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. Menurut
Rivai dan Simamora (2012:124) pelatihan adalah proses sistematis
pengubahan tingkah laku para karyawan dalam suatu arah untuk
meningkatkan upaya pencapaian tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan
dengan keahlian dan kemampuan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan

saat ini, memiliki orientasi saat ini dan membantu karyawan untuk
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mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam
melaksanakan pekerjaannya.

Pelatihan (training) adalah sebuah proses sistematis untuk mengubah
perilaku kerja seorang/sekelompok pegawai dalam usaha meningkatkan
Kinerja organisasi. Pelatihan terkait dengan keterampilan dan kemampuan
yang diperlukan untuk pekerjaan yang sekarang dilakukan. Pelatihan
berorientasi ke masa sekarang dan membantu pegawai untuk menguasai
keterampilan dan kemampuan (kompetensi) yang spesifik untuk berhasil
dalam pekerjaannya. Ivancevich (2012).

Defenisi lainnya menyatakan bahwa pelatihan adalah sebagai suatu
upaya yang terencana dari organisasi untuk meningkatkan pengetahuan
(knowledge), keterampilan (skill), dan kemampuan (ability) pegawai. Oleh
karena itu, pelatihan sering dipakai sebagai solusi atas persoalan kinerja
organisasi. Marihot (2011). Karyawan-karyawan baru biasanya telah
memiliki pendidikan dan pelatihan dasar yang diperlukan. Mereka adalah
produk dari suatu sistem pendidikan dan mempunyai pengalaman yang di
peroleh dari organisasi lain yang telah memberikan pada mereka suatu
tingkat pelatihan kemampuan dan kecakapan tertentu. Handoko (2011).

b. Tujuan Pelatihan

Mangkuprawira (2011) menguraikan ada tujuh maksud utama
program pelatihan, yaitu memperbaiki kinerja, meningkatkan keterampilan
karyawan, menghindari  keusangan  manajerial, memecahkan

permasalahan, orientasi karyawan baru, persiapan promosi dan
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keberhasilan manajerial, dan memberi kepuasan untuk kebutuhan

pengembangan personal.

Simarmora (2011:354) menguraikan tujuan dari pelatihan yaitu :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Memperbaiki Kinerja karyawan karena kurang terampil.

Mengurangi waktu pegawai/karyawan baru agar kompeten dalam
bekerja.

Memutahirkan keahlian karyawan sejalan dengan kemajuan
teknologi, melalui pelatihnan dapat memastikan karyawan searah
efektif menggunakan teknologi baru.

Membantu memecahkan permasalahan oprasional.

Mempersiapkan karyawan atau pegawai untuk promosi.

Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi.

c. Manfaat Pelatihan

Menurut Sekaran (2011), pelatihan berdampak pada bidang utama

seperti sebagai berikut:

1) Meningkatkan moral karyawan. Pelatihan membantu karyawan

untuk mendapatkan keamanan kerja dan kepuasan kerja. Semakin
puas karyawan tersebut dan semakin besar moral-nya, semakin dia
akan memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi dan lebih

rendah akan absensi dan perpindahan karyawan.

2) Pengawasan kurang. Seorang karyawan terlatih akan kenal baik

dengan pekerjaan dan akan perlu waktu kurang pengawasan.
Dengan demikian, akan ada lebih sedikit pemborosan waktu dan

upaya.
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3) Kecelakaan yang lebih sedikit. Kesalahan yang mungkin terjadi jika
karyawan tidak memiliki pengetahuan dan keterampilan yang
dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan tertentu. Semakin dilatih
karyawan, semakin sedikit yang kemungkinan melakukan
kecelakaan dalam pekerjaan dan karyawan menjadi lebih mahir.

4) Kemungkinan promosi. Karyawan memperoleh keterampilan dan
efisiensi selama pelatihan. Mereka menjadi lebih memenuhi syarat
untuk promosi. Mereka menjadi aset bagi organisasi.

5) Peningkatan produktivitas. Pelatihan meningkatkan efisiensi dan
produktivitas karyawan. Karyawan yang terlatih menunjukkan
kuantitas dan kualitas kinerja. Ada kurang pemborosan waktu, uang
dan sumber daya jika karyawan terlatih.

d. Langkah-langkah dalam pelatihan

1) Analisis Kebutuhan

a) Identifikasi keterampilan-keterampilan kinerja jabatannya
khususnya yang dibutuhkan dalam memperbaiki kinerja dan
produktivitas.

b) Analisislah audiens untuk memastikan bahwa program tersebut
cocok dengan tingkat pendidikan khusus, pengalaman, dan
keterampilan mereka dan juga sikap dan motivasi pribadi
mereka.

c) Gunakanlah riset untuk mengembangkan sasaran pengetahuan

dan kinerja yang dapat diukur.
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2) Rancangan Intruksional

a) Kumpulkanlah saran instruksional, metode, gambaran, dan
urutan latihan kegiatan. Organisasi semua itu ke dalam sebuah
kurikulum yang mendukung teori pelajaran dan menyajikan
sebuah cetak biru untuk pengembangan program.

b) Pastikanlah bahwa semua seperti naskah video, pedoman dan
buku kerja peserta dan ditulis secara jelas.

c) Tanganilah secara hati-hati dan profesional semua unsur
pendukung program apakah perlu disiapkan dalam bentuk
kertas, film, atau pita rekaman untuk menjamin mutu dan
efektivitas.

d) Rancangan instruksional ini akan mempengaruhi desain
pembelajaran, dan situasi pembelajaran yang memotivasi
peserta.

e. Indikator Pelatihan Kerja

Rivai dan Simamora (2012:126) berpendapat bahwa pelaksanaan
pelatihan kerja dimaksudkan untuk mendapatkan tenaga kerja yang
memiliki pengetahuan, keterampilan yang baik, kemampuan dan sikap
yang baik untuk mengisi jabatan pekerjaan yang tersedia dengan
produktivitas kerja yang tinggi, yang mampu menghasilkan hasil kerja
yang baik. Kebutuhan untuk setiap pekerja sangat beragam, untuk itu
pelatihan kerja perlu dipersiapkan dan dilaksanakan sesuai dengan
bidang pekerjaannya, dengan demikian pekerjan yang dihadapi akan

dapat dikerjakan dengan lancar sesuai dengan prosedur yang benar.
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1) Pengetahuan

2)

Pengetahuan merupakan hasil proses dari usaha manusia. Dalam
peristiwa ini yang mengetahui (subjek) memilliki yang diketahui
(objek) di dalam dirinya sendiri sedemikian aktif sehingga yang
mengetahui itu menyusun yang diketahui pada dirinya sendiri
dalam kesatuan aktif. Sehingga dengan adanya pengetahuan yang
cukup akan membantu pekerjaan yang dilakukan cepat selesai dan
dengan hasil yang baik.

Kemampuan Berpikir

Kemampuan berpikir merupakan kegiatan penalaran yang
reflektif, kritis, dan kreatif, yang berorientasi pada suatu proses
intelektual yang melibatkan pembentukan konsep
(conceptualizing), aplikasi, analisis, menilai informasi yang
terkumpul (sintesis) atau dihasilkan melalui pengamatan,
pengalaman, refleksi, komunikasi sebagai landasan kepada suatu

keyakinan (kepercayaan) dan tindakan.

3) Sikap

Sikap (attitude) adalah sebagai pernyataan evaluatif, baik yang
menyenangkan maupun tidak menyenangkan terhadap objek,
individu, atau peristiwa. Hal ini mencerminkan bagaimana

perasaan seseorang tentang sesuatu.

4) Kecakapan

Kecakapan adalah suatu keterampilan yang memungkinkan

seseorang untuk mendapatkan pekerjaan atau untuk dapat tetap
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bekerja, meliputi personal skills, interpersonal skills, attitudes,
habits dan behaviors. Kecakapan yang dimiliki seorang
karyawan dalam melaksankan tugasnya akan berpengaruh pada
hasil yang didapatnya nanti.
5. Undang-Undang Yang Mengatur Keberadaan Outsourcing
Istilah outsourcing (alih daya) ini sudah disebutkan pada Undang-
undang Nomor 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan, lebih tepatnya
pada pasal 64, 65 dan 66. Pada pasal 64 UU No.13 Tahun 2003 tersebut
disebutkan bahwa “perusahaan dapat menyerahkan sebagian pelaksanaan
pekerja kepada perusahaan lainnya melalui perjanjian penyediaan jasa
pekerja/buruh yang dibuat secara tertulis”. Pasal 65 ayat (2) menekankan
pada syarat sebuah pekerjaan bisa diserahkan kepada perusahaan lain
yaitu dilakukan secara terpisah dari kegiatan utama, dilakukan dengan
perintah khusus atau tidak langsung dari pemberi pekerjaan, merupakan
kegiatan penunjang, dan tidak mengambat proses produksi secara
langsung. Sedangkan pasal 66 lebih menekankan kembali pemanfaatan
karyawan outsourcing tersebut.
Adapun hak-hak pekerja outsourcing yaitu, hak
a. Kepastian Hukum
Sebagaimana dalam Pasal 29 ayat (3) hak-hak yang dimaksud adalah
hak atas cuti apabila memenuhi syarat masa kerja, hak atas jaminan
sosial, hak atas tunjangan hari raya, hak istirahat paling singkat 1 hari

dalam 1 minggu, hak menerima ganti rugi dalam pengakhiran hubungan
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kerja, hak penyesuaian upah, dan hak-hak lain yang diatur dalam
peraturan perundang-undangan dan/atau perjanjian kerja sebelumnya.

b. hak uang lembur;

Karyawan outsourcing juga memiliki hak atas uang lembur. Hal ini
sebagaimana dalam UU Ketenagakerjaan pasal 79 ayat (1) yang
menyatakan bahwa pengusaha wajib memberi waktu istirahat dan cuti
kepada pekerja/buruh. Dalam pasal (2) disebutkan bahwa waktu
istirahat dan cuti yang dimaksud meliputi istirahat antara jam kerja
(minimal setengah jam setelah 4 jam kerja terus menerus), istirahat
mingguan (1 hari untuk 6 hari kerja perminggu), cuti tahunan (12 hari
kerja setelah pekerja bekerja selama 12 bulan terus menerus), dan
istirahat panjang sekurangnya 2 bulan dan dilaksanakan pada tahun
ketujuh dan kedelapan masing-masing 1 bulan bagi pekerja yang telah
bekerja selama 6 tahun terus-menerus di perusahaan yang sama.

Hak Jaminan Sosial

Sebagaimana dalam Pasal 99 UU Ketenagakerjaan , setiap pekerja dan
keluarganya berhak untuk memperoleh jaminan sosial tenaga kerja.

. Hak Memperoleh Pesangon

Hak memperoleh pengason bila hubungan
kerjanya PKWTT (permanen) atau dianggap dan memenuhi syarat
PKWTT sebagaimana dalam Pasal 156 ayat 1 UU Ketenagakerjaan
yang menyatakan “Dalam hal terjadi pemutusan hubungan kerja,

pengusaha diwajibkan membayar uang pesangon dan atau uang
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penghargaan masa kerja dan uang penggantian hak yang seharusnya

diterima

Hak Atas Bantuan Hukum

Saat ini telah ada UU No.16 tahun 2011 tentang Bantuan Hukum (UU

Bankum) yang memberikan jaminan hak konstitusional kepada setiap

orang untuk mendapatkan pengakuan jaminan, perlindungan, dan

kepastian hukum yang adil.

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1
Peneliti Terdahulu

No | Nama/ Judul Variabel X Variabel Y | Model Hasil Penelitian
Tahun Analisis
1 Asep Pengaruh 1. Kepemimpina | Employee Regresi Hasil penelitian ini
Rukmana | Kepemimpinan n Engagement | Linear menunjukkan bahwa
(2014) Transformasional Transformasi | (YY) Sederhana | kepemimpinan
dan Budaya onal (Xy) transformasional dan
Organisasi 2.Budaya budaya organisasi di BPJS
Terhadap Organisasi Ketenagakerjaan  secara
Employee (X,) signifikan berpengaruh
Engagement  Di terhadap employee
BPJS engagement.
Ketenagakerjaan
2 Endah Meningkatkan 1.Gaya Work Regresi Gaya kepemimpinan
dan Work Engagement Kepemimpina | Engagement | Linear berpengaruh terhadap
Mujasiah | melalui Gaya n (Xy) ) Sederhana | work engagement.. Budaya
(2016) Kepemimpinan 2.Budaya organisasi juga
Transformasional Organisasi berpengaruh pada work
Dan Budaya (X,) engagement.
Organisasi
3 Nanda Pengaruh . Komunikasi Employee Regresi Komunikasi internal secara
Ayu, dkk | Komunikasi (X1) Engagement | Linear parsial berpengaruh positif
(2016) Internal dan 2. Imbalan (X;) | (Y) Berganda | dan signifikan terhadap
Imbalan terhadap employee engagement;
Employee Imbalan  secara parsial
Engagement pada berpengaruh  positif dan
PT. Paramuda signifikan terhadap
Utama  Teknik employee engagement,
Mandiri Bandung Komunikasi internal dan
imbalan secara simultan
berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap
employee engagement.
4 Gurawan | Pengaruh Pelatihan  (X;) | Employee Keterikata | Variabel pelatihan (X1)
dan Pelatihan Dan | Pengembangan | Engagement | n Kerja dan pengembangan Kkarir
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rinawati | Pengembangan Karir (Xy) Y) (X2) secara parsial
(2016) Karir ~ Terhadap memberikan pengaruh
Employee yang signifikan terhadap
Engagement Di Pt employee engagement(Y)
Andalan Finance karyawan di PT.Andalan
Indonesia Finance Indonesia
5 Elsa Pengaruh insentif | 1.Indentif Employee Regresi Insentif moneter tidak
Vania, terhadap Moneter(X;) Engagement | Linear berpengaruh secara
dkk employee 2.Indentif Non | (Y) Berganda | signifikan terhadap
(2011) engagement  di | Moneter (X3) employee engagement.
hotel “X” |2 Sementara itu insentif non-
Surabaya moneter berpangaruh
signifikan terhadap
employee engagement di
hotel X Surabaya.
6 Sayeeduz | Impact of Organization Regresi Organixational have
zafar Organizational al Culture Linear significant effect on job
Qazi Culture on Job Sederhana | satisfaction
(2017) Satisfaction
among the
University
Faculty Members
—An Empirical
Study
7 Zeidan Cultivating Organization [Employee Simple of | organizations can have
dan Itani | Employee justice engagement Regretion | important insights into
(2019) Engagement in how to engage their
Organizations: employees
Development of a
Conceptual
Framework
8 Pakpaha | The Role of Distributive  [Employe Multiple Distributive Justice (X1),
n, et all | Organizational Justice (X1), |engagement of Procedural Justice (X2)
(2020) Justice Procedural Regretion | and Interactional Justice
Dimensions: Justice (X2) (X3) have significant
Enhancing Interactional effects on Work
WorkEngagement Justice (X3) Engagement (Z). However,
and Employee only Distributive Justice
Performance (X1) and Interactional
Justice (X3) have
significant  effects on
Employee Performance
(Y), while Procedural
Justice (X2) has no
significant  effect  on
Employee Performance
).
9 Dajani The Impact of | Job Employee Multiple Regression results
(2015) Employee Performance Engegament Of indicated that leadership
Engagement  on [Organisational Regretion | and organisational justice
Job Performance [Emmitment were the most significant
and drivers  of  employee
Organisational engagement..
Commitment  in
the Egyptian
Banking Sector
10 | Rahyuda | The Role Of organizationa |employee Simple of | The results of the study
(2019) Employee I justice engagement, Regretion | found that organizational
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Engagement In justice has a positive effect
Mediating on OCB. Organizational
Relationship  Of justice has a positive effect
Organizational on employee engagement,
Justice And and employee engagement
Organizational has a positive effect on
Citizenship OCB.
Behavioron
Nurses In Public
Hospital In Bali,
Indonesia
Ferry The influence of organizationa femployee Simple of | The results of this research
Noor, et | organizational | justice engagement Regretion | showed that distributive
all justice on the justice, procedural
(2020) level of employee justice,and interactional
engagement justice are positive
signswith
employeeengagement

Sumber : Penulis 2021
C. Kerangka Konseptual
Penelitian ini menghubungkan variabel Budaya Organisasi, Komunikasi
dan Kepemimpinan terhadap Employee Engagement.
1. Pengaruh Kepemimpinan (X;) Terhadap Employee Engagement ()
Employee Engagement pada karyawan tidak lepas kaitannya dengan
bagaimana kepemimpinan dalam memunculkan extra effort dan menciptakan
kepuasan kerja bagi karyawannya. Kepemimpinan transformasional menurut
hasil-hasil penelitian terbukti mampu meningkatkan motivasi karyawan lebih
tinggi juga dapat membuat karyawan memiliki kepuasan dalam bekerja.
Kepemimpinan juga turut memberikan kontribusi dalam meningkatkan
motivasi berprestasi para karyawan karena mereka rela mengidentifikasi
nilai-nilai organisasi kedalam dirinya untuk mencapai tujuan organisasi.
2. Pengaruh Kompensasi (X;) Terhadap Employee Engagement ()
Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Pembentukan
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sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari manajemen

sumber daya manusia karena membantu menarik dan mempertahankan

pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki

dampak terhadap Kkinerja strategis.

3. Pengaruh Pelatihan (X3) Terhadap Employee Engagement ()
Pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan

pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin

terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan baik.

Pelatihan terkait dengan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk
pekerjaan yang sekarang dilakukan. Pelatihan berorientasi ke masa sekarang
dan membantu pegawai untuk menguasai keterampilan dan kemampuan
(kompetensi) yang spesifik untuk berhasil dalam pekerjaannya. Karyawan
yang dilatih akan dapat meningkatkan kemampuan baik secara hard skill
maupun soft skill sehingga dapat berdampak pada employee engagement
karyawan tersebut.

4. Pengaruh Kepemimpinan (X;), Kompensasi (X;) dan Pelatihan (X3)

Terhadap Employee Engagement ()

Federman (2011:37) menyatakan beberpaa faktor yang dapat
mempengaruhi employee engagement yaitu kepemimpinan, kompensasi dan
pelatihan. Karyawan akan merasa terikat apabila karyawan merasakan
kepemimpinan yang ada di perusahaan dapat membangun kepercayaan diri
karyawan. Selain itu kompensasi merupakan faktor penting yang dapat
mempengaruhi keterikatan karyawan karena kompensasi yang baik dan sesuai

akan menimbulkan keterikatan kerja karyawan. Disamping itu karyawan
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membutuhkan adanya suatu pelatihan untuk meningkatkan kemampuan
karyawan sehingga mereka dapat bekerja dengan baik dan akan tetap terikat
di perusahaan.

Berdasarkan pada uraian di atas maka kerangka konseptual pada

penelitian ini yaitu :

Kepemimpinan (X;)
Robbins (2013: 88)

Kompensasi (Xy) Employee Engagement
Husain Umar (2011:16) Y)
Federman (2011:89)

A

A 4

Pelatihan (X3)
Rivai dan Simamora
(2012:126)

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

D. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
pertanyaan, dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan
pada teori. Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang
ada pada perumusan masalah penelitian (Marihot dan manuntun pakpahan,
2014:55). Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis merumuskan hipotesis dalam

penelitian ini yaitu :
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Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada kantor Upt Benih Induk Tanaman Perkebunan,
Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada kantor Upt Benih Induk Tanaman Perkebunan,
Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

Pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pada kantor Upt Benih Induk Tanaman Perkebunan,
Dinas Perkebunan Sumatera Utara.

Kepemimpinan, kompensasi dan pelatihan secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement pada kantor Upt

Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara



BAB I11
METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yaitu penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih dengan
penelitian ini maka akan dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan,
meramalkan dan mengontrol suatu gejala Rusiadi (2013:14). Analisis data
kuantitatif digunakan pada saat peneliti menggunakan pendekatan penelitian
survey, penelitian eksperimen, penelitian kuantitatif dan beberapa penelitian
lainnya yang mengandung data-data berupa angka-angka Manullang dan

Pakpahan (2014 : 17).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan di UPT Benih Induk Tanaman Perkebunan, Dinas
Perkebunan Sumatera Utara.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dimulai pada bulan Desember 2020 hingga selesai. Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat dari uraian tabel jadwal penelitian berikut ini.

50
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Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian

Bulan/Tahun

Aktivitas Desember Januari Februari Maret Mei Juni
2020 2021 2021 2021 2021 2021
Riset
awal/Pengajuan
Judul
Penyusunan
Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc
Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

| N[O B W] DN

Meja Hijau

Sumber Diolah Penulis 2021

C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek/objek yang

merupakan kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiono, 2010:115). Adapun
populasi yang digunakan pada penelitian ini yaitu pegawai di kantor Upt Benih
Induk Tanaman Perkebunan, Dinas Perkebunan Sumatera Utara berjumlah 62
orang yang terdiri dari pegawai PNS sebanyak 24 orang dan pegawai kontrak
sebanyak 38 orang.
2. Sampel

Menurut Rusiadi (2013:35), sampel adalah sebagian dari populasi yang
diambil sebagai sumber data dan dapat mewakili seluruh populasi. Pengambilan
sampel harus diperhitungkan secara benar, sehingga dapat memperoleh sampel

yang benar-benar mewakili gambaran dari populasi yang sesungguhnya. Teknik
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pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah metode sampel sensus karena
jumlah populasi tidak sampai 100 orang. Sampel sensus ditentukan dengan menarik
semua jumlah populasi menjadi sampel. Sehingga jumlah sampel dalam penelitian

ini sebanyak 62 orang.

D. Jenis data dan Teknik Pengumpulan Data

1. Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian adalah data primer yaitu data
yang diperoleh langsung dari sumbernya. Dalam penelitian ini data diperoleh
melalui wawancara dan penyebaran kuisioner kepada responden.
2. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan cara sebagai
berikut :

a. Angket (kuisioner),yaitu membuat pertanyaan atau kuisioner yang akan
dibagikan kepada responden yang memiliki objek penelitian dengan cara
memilih salah satu jawaban yang telah dipersiapkan pada lembar
kuisioner, dan penilaian yang dilakukan dengan skala likert. Kuisioner
adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh
informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya atau hal-
hal yang ia ketahui Arikunto (dalam Baihagi, 2010:34).

b. Wawancara (interview), yaitu teknik yang dilakukan berupa tanya jawab
dengan para pegawai yang bertanggung jawab untuk memberikan

keterangan yang berhubungan dengan penelitian.
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c. Pengamatan (observasi), yaitu suatu teknik pengumpulan data, dimana

responden tidak mengetahui sedang dijadikan sumber data atau penelitian.

d. Pustaka yaitu melalui literatur buku. Kemudian dokumentasi yaitu sejarah

ringkas, visi-misi struktur organisasi dan yang lainnya.

E. Definisi Operasional

Variabel-variabel yang dioperasionalkan dalam penelitian ini adalah semi

variabel yang terkandung dalam hipotesis yang telah dirumuskan untuk memberi

gambaran yang jelas dan memudahkan pelaksanaan penelitian, maka peneliti

memberikan definisi variabel-variabel yang akan diteliti sebagai dasar dalam

membuat kuesioner penulisan.

Tabel 3.2 Operasional Variabel

Variabel Definisi operasional Indikator Deskripsi Skala
Employee Work  engagement | 1. Fokus 1. Fokus dalam menyelesaikan | Likert
Engagement | karyawan  adalah | 2. Menjadi suatu pekerjaan dan juga
) derajat dimana |  Bagian dari pada  pekerjaan  yang
seorang  karyawan |  perysahaan berikutnya
mampu 3. Memiliki Skill |2. Merasakan  diri  adalah
berkomitmen  pada | 4 gekerja bagian dari sebuah tim dan
suaFu organisasl dan mengikuti sesuatu yang lebih besar
hasil dari komitmen . . -
) perubahan daripada diri mereka sendiri
tersebut  ditentukan .
. 3. Merasa mampu dan tidak
pada bagaimana | rederman
. merasakan sebuah tekanan
mereka bekerja dan (2011:93).
lama masa bekerja. dalam  membuat §ebuah
Federman (2011:89). lompatan dalam pekerjaan
4. Bekerja dengan perubahan
dan mendekati tantangan
dengan tingkah laku yang
dewasa.
Federman (2011:93).
Kepemimpinan | Perilaku pemimpin 1) Motifatif 1) Menyampaikan informasi
yang digunakan 2) Demokratis mengenai ide-idenya,
(X1) seorang ketika 3) Partisipatif program-program, dan
ingein 4) Otoriter kebijakan- kebijakan
mempengaruhi Robins (2013:88) kepada bawahan dengan baik | Skala
orang lain. . Likert
(Robbins, 2013: 88). 2) Menempatkan manusia
sebagai faktor pendukung
terpenting dalam
kepemimpinan yang

dilakukan bedasarkan dan
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orientasi
dengan

mengutamakan
pada  hubungan
anggota organisasi.

3) Kepemimpinan di mana
memberikan spritual, fisik,
maupun  materiil  dalam
kiprahnya di organisasi .

4) Kepemimpinan yang
mengedepankan perintah

atau komunikasi satu arah.
Robins (2013).

Kompensasi
(X2)

Kompensasi adalah
segala sesuatu yang
diterima oleh
pegawai berupa gaji,
insentif, pengobatan,

asuransi dan lain-
lain yang sejenis
yang  di bayar
langsung
perusahaan.
Husain Umar
(2011:16)

Kompensasi

Finansial :

1. Gaji
2. Insentif
Husain
(2011:19)

Umar

Kompensasi
Non-Finansial:

1) Pengobatan

2)Asuransi

Husain
(2011:19)

Umar

Imbalan yang di berikan
oleh pemberi kerja kepada
pegawai, yang
menerimaannya bersifat
rutin dan tetap setiap bulan
walaupun tidak masuk kerja
maka gaji akan tetap
diterima secara penuh.

2. Pembayaran sekaligus yang

diberikan karena memenuhi
sasaran kinerja dan
tambahan balas jasa yang
diberikan kepada karyawan
tertentu yang prestasinya di
atas prestasi standar

1.Pengobatan di dalam
kompensasi adalah
pemberian jasa dalam
penanggulan resiko yang

dikaitkan dengan kesehatan
karyawan.

2. Asuransi merupakan
penanggulangan risiko atas
kerugian, kehilangan manfaat
dan tanggung jawab hukum
kepada pihak Kketiga yang
timbul dari peristiwa yang
tidak pasti

Likert
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Pelatihan

(X3)

Pelatihan adalah
proses sistematis
pengubahan tingkah
laku para karyawan
dalam suatu
arahuntuk
meningkatkan upaya
pencapaian tujuan
organisasi.

Rivai dan Simamora
(2012:126)

gs wN e

. Kermampuan

Sikap

. Kecakapan
. Kemahiran
. Pengetahuan

Rivai dan
Simamora

(2012:126)

1)

2)

3)
4)
5)

Meningkatkan
Kemampuan karyawan
baik kemampuan secara
individual maupun
kemampuan dalam
bekerja di dalam tim
Membentuk sikap yang
lebih baik di lingkungan
kerja.

Meningkatkan kecakapan
Meningkatkan Kemahiran
Menambah pengetahuan

Skala
Likert

F. Skala Pengukuran Variabel

Skala likert dirancang oleh Likert untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi,

seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item

instrumen pertanyaan memiliki gradiasi sangat positif sampai sangat negatif.

Umumnya skala Likert mengandung pilihan jawaban: sangat setuju, setuju, netral,

tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skor yang diberikan adalah 5,4,3,2,1. Skala

Likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan, dan bentuk pilihan

ganda atau tabel ceklis. (Manullang, M dan Pakpahan, 2014:98). Skor pendapat

responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang diberikan dari tiap

jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel 3.3 berikutnya.

Tabel 3.3. Instrumen Skala Likert

No Skala Skor
1 | Sangat Setuju 5
2 | Setuju 4
3 | Ragu-Ragu 3
4 | Tidak Setuju 2
5 | Sangat Tidak Setuju | 1

Sumber: Sugiyono (2016:168)
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G. Teknik Analisa Data
1. Uji Kualitas Data

Hasil penelitian dikatakan valid bila terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjada pada objek yang diteliti. Hasil
penelitian dikatakan reliabel bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang
berbeda. Instrumen yang valid yaitu alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan
data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur.

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan uji validitas dan uji realibilitas.

a. Uji Validitas (Kelayakan)

Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang digunakan.
Intrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang dipergunakan untuk
mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur. Dengan demikian, instrumen yang valid merupakan instrumen
yang benar-benar tepat untuk mengukur apa yang hendak diukur. Penggaris
dinyatakan valid jika digunakan untuk mengukur panjang, tetapi penggaris tidak
valid digunakan untuk mengukur berat. (Rusiadi:2016:106).

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner, dimana suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
(Manullang, M dan Pakpahan, 2014:95). Untuk mengetahui kelayakan butir-butir
dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada pada

responden, maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan. Bila rhitung > Tiritis,
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dimana ryitis = 0.30 dan rape < rirtis, Maka butir pertanyaan tersebut valid atau
sah. Bila rniwng < 0.30, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.
(Manullang, M dan Pakpahan, 2014:96). Tetapi Sujarweni (2016:186)
berpendapat bila Bila rniwung > r'anel. Maka butir pertanyaan tersebut valid, jika rhitung
< I'anel, Maka butir pertanyaan tersebut tidak valid.

Pengujian validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis atas pertanyaan,
yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah
tiap skor butir dengan rumus: (dalam buku Rusiadi:2016:113)

oy = nYxy; — Qx) Xy)
(B - CxB e - E3)

Keterangan:

vy = Koefisien korelasi product moment
n = Jumlah sampel

X = Skor variabel x

y = Skor variabel y

>x = Jumlah skor variabel x

>y =Jumlah skor variabel y

Yx?* = Jumlah kuadrat skor variabel x

Yy* = Jumlah kuadrat skor variabel y
b. Uji Reliabilitas (Keandalan)

Reliabilitas adalah ukuran yang menunjukkan bahwa alat ukur yang
digunakan dalam penelitian memiliki keandalan sebagai alat ukur, diantaranya
diukur melalui konsistensi hasil pengukuran dari waktu ke waktu jika fenomena
yang diukur tidak berubah. (Rusiadi:2016:107). Reliabilitas adalah alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk.

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban seseorang terhadap
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pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu dan tidak boleh acak.
Apabila jawaban terhadap indikator-indikator tersebut dengan acak, maka
dikatakan tidak reliabel. (Manullang, M dan Pakpahan, 2014:97)

Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu
mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan
sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrumen
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena
instrumen sudah baik.

Untuk mengetahui konsentrasi atau kepercayaan hasil ukur yang mengandung
kecermatan pengukuran maka dilakukan uji reliabilitas. Pengujian reliabilitas

dilakukan dengan koefisien alpha dari Cronbach dengan rumus:

e ()22

Keterangan:

Ri1 = Reliabilitas Instrument
K = Banyak butir pertanyaan
g?  =Varian total

Y. of =Jumlah varian butir.

Untuk mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab
butir-butir berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk
angket. Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai
Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,70 (Sujarweni, 2016:239).

Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia, maka akan
didapat suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun hubungan antara
variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan data yang telah didapat, kemudian

diolah dan dianalisa dengan bantuan program Statistical Product and Service
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Solution (SPSS), adapun program SPSS yang digunakan untuk menguji dan
menganalisa penelitian ini adalah SPSS versi 16.0 For Windows.
2. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus
dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS).
Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak biasa dan efisien (Best Linear
Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda dengan metode kuadrat
terkecil (Least Squares), perlu dilakukan pengujian untuk mengetahui model
regresi yang dihasilkan dengan jalan memenuhi persyaratan asumsi klasik yang
meliputi:
a. Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-model
penelitian yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Sebagai dasar
bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti disribusi
normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi dianggap tidak valid dengan
jumlah sampel yang ada. (Rusiadi:2016:149).

Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Menurut
Rusiadi (2016:149), ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi

normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan analisis statistik.
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1) Analisa Grafik
a) Histogram

Grafik histogram menempatkan gambar variabel terikat sebagai sumbu

vertikal sedangkan nilai residual terstandarisasi dari sumbu horizontal.

Kriteria yang dapat terjadi:

1. Jika garis membentuk lonceng dan miring ke Kiri maka tidak
berdistribusi normal.

2. Jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka berdistribusi
normal

3. Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kanan maka tidak
berdistribusi normal.

b) Normal Probability Plot (Normal P-P Plot)

Normal probability plot dilakukan dengan cara membandingkan

distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif

dari distribusi normal. Distribusi normal digambarkan dengan garis

diagonal dari Kiri bawah ke kanan atas. Distribusi komulatif dari data

sesungguhnya digambarkan dengan ploting.

Kriteria yang dapat terjadi:

1. Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis
diagonal maka data terdistribusi normal.

2. Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis diagonal

maka data tidak terdistribusi normal.
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2) Analisa Statistik
Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual adalah uji
statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan keputusan
rentang data tersebut mendekati atau merupakan distribusi normal
berdasarkan  uji ~ Kolmogorov  Smirnov  dapat dilihat  dari:
(Rusiadi:2016:153)
a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi data
adalah tidak normal.
b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi data
adalah normal.
b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Dalam
model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat masalah
multikolinearitas. Sedangkan untuk mengetahui gejala tersebut dapat
dideteksi dari besarnya VIF (Variance Inflation Factor) melalui program
SPSS. (Rusiadi:2016:154). Uji multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui
ada tidaknya variabel bebas yang memiliki kemiripan antar variabel bebas
dalam suatu model. Kemiripan antar variabel bebas akan mengakibatkan
korelasi yang sangat kuat. Selain itu, uji ini dilakukan untuk menghindari
kebiasan dalam proses pengambilan keputusan mengenai pengaruh pada uji
parsial masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat.

(Sujarweni:2016:230-231).
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Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu:
VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas
VIF < 10 artinya tidak terdapat multikolinearitas
Tolerance value < 0.1, artinya mempunyai persoalan multikolinearitas
Tolerance value > 0.1, artinya tidak terdapat multikolinearitas
(Rusiadi:2016:154) dan (Sujarweni:2016:231)
Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus:
Tolerance = (1 — R?)
Dimana Rj2 = nilai determinasi dari regresi.

Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus:

1
VIF = (—)
Tolerance

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat
kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap
atau homokedastisitas. (Rusiadi:2016:157). Deteksi heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan metode scatter plot dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai
prediksi) dengan SRESID (nilai residualnya). Model yang baik jika tidak
didapatkan pola tertentu pada grafik, seperti mengumpul ditengah, menyempit
kemudian melebar, atau sebaliknya melebar kemudian menyempit. Uji statistik
yang dapat digunakan adalah uji Glejser, uji Park, atau uji White.

(Rusiadi:2016:157).
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Dasar pengambilan keputusan uji heteroskedastisitas dengan uji Glejser

adalah:

1. Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 dan thiuung lebih kecil dari tiapel
maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

2. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 dan thiwng lebih besar dari tepel
maka terjadi heteroskedastisitas.

Salah satu asumsi dasar regresi linear adalah bahwa variasi residual
(variabel gangguan) sama untuk semua pengamatan. Jika terjadi suatu keadaan
dimana variabel gangguan tidak memiliki varian yang sama untuk semua
observasi, maka dikatakan dalam model regresi tersebut terdapat suatu gejala
heteroskedastisitas. Beberapa alternatif solusi jika model menyalahi asumsi
heteroskedastisitas adalah dengan mentransformasikan ke dalam bentuk
logaritma, yang hanya dapat dilakukan jika semua data bernilai positif.

3. Regresi Linear Berganda

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan
teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Model persamaannya
adalah sebagai berikut:

Y =a+ B X1+ RBoXo+ R3X5 +€

Keterangan:

Y = Employee Engagement (variabel terikat)

a = Kaonstanta

By B2 B3 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X1 = Kepemimpinan

X = Kompensasi

X3 = Pelatihan

€ = Error term (Kesalahan penduga)
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4. Uji Hipotesis
a. Uji Serempak (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh
variabel bebas secara serempak 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, 2016:297):

_ R’(n—k-1)
Fn = k(1 — R?)

Keterangan :

R? = Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel bebas (independen)
n = Jumlah anggota sampel

Hipotesis untuk pengujian secara serempak adalah:

1. Ho : 3; = 3, = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari variabel
bebas Budaya Organisasi (X1), Komunikasi (Xz) dan Insentif (X3) secara
serempak terhadap variabel terikat Employee Engagement ().

2. Ha : minimal 1 # 0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel
bebas Budaya Organisasi (X1), Komunikasi (Xz) dan Insentif (X3) secara
serempak terhadap variabel terikat Employee Engagement ().

Pengujian menggunakan uji F adalah:
1. Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhiwng < Franer atau Sig > a 5%.
2. Tolak Ho (terima Ha), apabila Fpitung™ Frabel atau Sig < a 5%.
b. Uji Parsial (Uji t)
Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel bebas

secara parsial terhadap variabel terikat. Untuk pengujian hipotesis Asosiatif
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(hubungan) digunakan rumus uji signifikasi korelasi product moment. Rumus

yang digunakan sebagai berikut:

(dalam buku Sugiyono, 2016:300-301)

Keterangan :
r, = Korelasi parsial yang ditemukan
n  =Jumlah sampel

k = Jumlah variabel (bebas + terikat)

t = thiung Yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel.

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, dilakukan

uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:

1. Ho : 3, = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel

bebas X terhadap variabel terikat Y.

2. Ha: 3;# 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas X

terhadap variabel terikat Y
Kriteria pengambilan keputusannya adalah :

1. Ho diterima jika t hitung <t tabel pada o =5 %

2. Ha diterima jika t hitung > t tabel pada o = 5 % Terima Ho (tolak Ha),

apabila thiung < trabel atau Sig > a 5%.

Tolak Ho (terima Ha), apabila thiung™ tranel atau Sig < a 5%.

c. Koefisien Determinasi (KD)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui

seberapa besar

hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas. (Sugiyono,

2016:284). Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan

atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada
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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 lebih mendekati angka O berarti
kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel amat
terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-variabel bebas
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi variabel terikat. Cara menghitung koefisien determinasi yaitu: (dalam

buku Sugiyono, 2016:289)

2 2
e = (1)
Dimana :
r* = Koefisien Determinan
ry = Koefisien Korelasi Product Moment

Di mana rumus untuk mencari Koefisien korelasi product Moment sebagai
berikut: (dalam buku Sugiyono, 2016:285)

_ %Xy

NGO

Keterangan:
I = Koefisien Korelasi product moment
X = Variabel bebas

y = Variabel tetap



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Profil Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Utara
a. Sejarah Singkat

Pada tahun 1957 pemerintah menetapkan peraturan yang mengatur
tentang penyerahan beberapa tugas dari pemerintah pusat di lapangan yakni
perikanan, kehutanan dan karet rakyat yang diatur dalam Peraturan
Pemerintah Nomor 64 tahun 1957. Dalam peraturan tersebut terdapat
beberapa tambahan lembaran perihal penanganan kebun karet rakyat yang
dilakukan oleh Dinas Karet Rakyat dan juga Yayasan Karet Rakyat yang
diatur dalam peraturan Lembaran Negara Tahun 1957 Nomor 1490.Institusi
tersebut melatarbelakangi terbentuknya Dinas perkebunan Provinsi
Sumatera Utara.

Setelah Kemerdekaan Republik Indonesia (RI) diproklamasikan pada
tanggal 17 Agustus 1945, lembaga tersebut dinasionalisasikan dengan nama
Kantor Penyelidikan Perangkaan Umum Republik Indonesia (KAPPURI)
dan dipimpin oleh Mr. Abdul Karim Pringgodigdo. Setelah adanya Surat
Edaran Kementerian Kemakmuran tanggal 12 Juni 1950 Nomor 219/S.C.,
lembaga KAPPURI dan CKS dilebur menjadi Kantor Pusat Statistik (KPS)
dibawah tanggung jawab Menteri Kemakmuran. Berdasarkan Surat
Keputusan Menteri Perekonomian Nomor P/44, KPS bertanggung jawab

kepada menteri perekonomian.
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Periode tahun 1963 s/d 1968 kedua instansi yang melatarbelakangi
berdirinya Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Utara tersebut kemudian
disatukan menjadi satu instansi yang mewakili dana pada tanaman keras
Provinsi Sumatera Utara untuk pelaksanaan tugas perkebunan yang
diputuskan oleh Gubernur KDH Tingkat | Sumatera Utara.

Selanjutnya pada periode 1968 s/d 1977 menurut Surat Keputusan
Menteri Perkebunaan Nomor 74/KPTS/SP/5/68 tanggal 18 Mei 1968 yang
kemudian di laksanakan berdasarkan keputusan Gubernur KDH TK.I
Sumatera Utara Nomor 511/XXII/GSU tanggal 6 November 1968 maka
pada tanggal 1 Oktober 1968 dibentuk Dinas Perkebunan Rakyat Provinsi
Dati | Sumatera Utara dalam pelaksanaan untuk tugas Perkebunan Rakyat
sedangkan untuk pelaksanaan kepentingan Perkebunan Besar dibentuk
Inspektorat Perkebunan Besar 11.

Pada tahun 1977 s/d 1993 pemerintah membuat keputusan perihal
pemindah alihan tugas kenegaraan untuk urusan perkebunan dalam
peraturan Pemerintah Nomor 22 Tahun 1975. Berdasarkan peraturan
tersebut untuk urusan perkebunan Dati | diurus oleh Dinas perkebunan
Provinsi Sumatera Utara sedangkan untuk urusan Perkebunan dalam bidang
menghasilkan produk yang berskala besar diurus oleh Perkebunan Besar
yang disebut dengan PTPN.

Pada Tahun 1996-2001 ditetapkan Peraturan Daerah Provinsi Dati |
Sumatera Utara Nomor 12 Tahun 1996 perihal Organisasi dan Tata kerja
Dinas Perkebunan Provinsi Dati | Sumatera Utara, Dinas Perkebunan selaku

pelaksana Pemerintahan Daerah di bidang Perkebunan berkedudukan dalam
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urusan pelaksanaan utama kegiatan perkebunan Daerah untuk urusan
Perkebunan dan penyelenggaraan urusan dengan pengecualian dalam hal
membantu kegiatan perkebunan diserahkan oleh Pemerintah dalam urusan
Perkebunan. Pada Tahun 2001-2008 pemerintah Dinas Perkebunan Provinsi
Sumatera Utara dalam menjalankan fungsi, tugas dan kedudukannya diatur
oleh Peraturan Daerah Provinsi Sumatera Utara Nomor 3 Tahun 2001,
meliputi :

1) Dinas Perkebunan merupakan instansi yang melaksanakan kegiatan di
bagian Pemerintahan Provinsi yang diarahkan oleh seorang kepala
pimpinan kedinasan yang kegiatannya dibawah naungan Gubernur
melalui arahan dari Sekretaris Daerah.

2) Dinas Perkebunan  memiliki  beberapa  kewajiban  dalam
penyelenggaraan kegiatan atau kewenangan dan juga pemusatan
kegiatan di bagian perkebunan
Dalam pelaksanaan kewajiban tersebut, bagian Dinas Perkebunan

Provinsi Sumatera Utara menjalankan fungsinya sebagai berikut:

1) Mempersiapkan rancangan untuk dirumuskan dalam rencana yang
telah di demonstrasikan dalam sebuah rapat perihal kebijakan-
kebijakan sistematis yang akan diselenggarakan dalam bidang
perkebunan.

2) Penyelenggaraan urusan dalam hal membina kegiatan yang sudah
direncanakan, menghasilkan barang, menghasilkan laba, dan proteksi

hasil perkebunan dalam periode tahun berjalan.
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Pelaksanaan kewajiban-kewajiban yang berkaitan dengan kegiatan
perkebunan berdasarkan ketetapan-ketetapan Kepala Daerah yang
bertanggung jawab kegiatan tersebut.

Pada tahun 2008 s/d sekarang berdasarkan Peraturan Daerah Provinsi

Sumatera Utara Nomor 8 Tahun 2008 tanggal 28 November 2008 tentang

Dinas-Dinas Daerah, Bagian Ketujuh Belas Pasal 35 dijelaskan bahwa

kedudukan, tugas pokok dan fungsi Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera

Utara adalah sebagai berikut :

1)

2)

Dinas Perkebunan merupakan instansi daerah yang mempunyai
pemimpin seorang kepala dinas yang berada dibawah naungan
Gubernur yang diwakilkan oleh Sekretaris Daerah. Kepala Dinas
dibantu oleh wakil, sekretaris dan bendahara utama kedinasan.

Dinas Perkebunan memiliki urusan dalam pelaksanaan kegiatan
regional, seperti memproduksi hasil perkebunan, melindungi produk
perkebunan dan sebagai alat untuk mengembangkan kegiatan
perkebunan dan urusan pembantuan.

Dalam pelaksanaan urusan kegiatannya, Dinas Perkebunan

mengadakan fungsi sebagai berikut :

1)

Merumuskan kebijakan dalam bagian memproduksi hasil perkebunan,
kegiatan usaha pertanian dan alat untuk pengembangan kegiatan
perkebunan. Menyelenggarakan kegiatan pemerintahan dan melayani
kepentingan umum dalam bagian memproduksi hasil perkebunan,
proteksi tanaman, kegiatan menghasilkan laba dan alat untuk

mengembangkan hasil perkebunan.
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2) Melaksanakan pengesahan izin dalam melaksanakan kegiatan
perkebunan guna mencapai tujuan yang telah direncanakan.

3) Membina dan melaksanakan kegiatan urusan perkebunan dengan
pencapaian target tertentu.

4) Melaksanakan kegiatan pengurusan pembantuan dalam bagian
perkebunan rakyat.

5) Melaksanakan kegiatan pemberian bantuan jasa berupa pengurusan
berkas administrasi baik dari dalam maupun dari luar.

6) Melaksanakan kegiatan urusaan yang diterima dari Gubernur selaku
penanggung jawab utama salah satunya dibidang perkebunan, yakni

dengan menjalankan tugas dan fungsi yang telah diberikan.

b. Visi dan Misi

1) Visi
“Terwujudnya kesejahteraan masyarakat perkebunan melalui produksi
agribisnis yang berdaya saing, berkeadilan, berwawasan lingkungan
dan berkelanjutan”

2) Misi
Memfasilitasi peningkatan usaha perkebunan serta penumbuhan
kemitraan yang sinergis antar pelaku perkebunan secara

berkelanjutan”
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c. Struktur Organisasi UPT Benur Induk Tanaman Perkebunan Dinas

Perkebunan Provinsi Sumatera Utara

Administrator UPT. Benih Induk Tanaman Perkebunan

Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Utara
Mereksa Benamuli Ginting, S.TP., M.P

Pengawas Pelayanan Teknis
Iskandar Sojuangon Rambe, S.H

Pengawas Sub Bagian Tata Usaha
Sucialah M Dachi, S.E., M.Si

Pengawas Pengelolaan Produksi
Ir. Rizal Sariamat Pulungan, M.M

Gambar 4.1 Struktur Organisasi UPT Benur Induk Tanaman Perkebunan

2. Deskripsi Karakteristik Responden

Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Utara

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin dan usia

a. Karakteristik Jenis Kelamin Responden.

Tabel 4.1
Jenis_Kelamin
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Laki-Laki 56 90,32 90,32 90,32
Valid | Wanita 6 9,68 9,68 100,0
Total 62 100,0 100,0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Pada Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa responden berjenis kelamin laki-
laki yaitu sebanyak 56 orang (90,32%), responden berjenis kelamin wanita
yaitu sebanyak 6 orang (9,68%). Pada penelitian ini responden yang paling
banyak adalah berjenis kelamin laki-laki sebanyak 56 orang (90,32%).

b. Karakteristik Status Pegawai.

Tabel 4.2
Usia
Tahun Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent
24 38,7% 38,7% 38,7%
PNS
: Pegawai 38 61,29% 61,29% 100%
Valid
Kontrak
Total 62 100 100

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Pada Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa pegawai yang berstatus sebagai PNS
ada sebanyak 24 orang (38,7%) sedangkan pegawai yang berstatus sebagai
Pegawai Outsourcing ada sebanyak 38 orang (61,29%). Jadi dapat
disimpulkan responden yang berusia berstatus sebagai pegawai kontrak yang

paling dominan pada penelitian ini.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan.

Tabel 4.3
Pendidikan
Tahun Frequency | Percent Valid Percent Cumulative Percent
S2 4 6,4% 6,4% 6,4%
S1 5 8% 8% 14,4%
Valid D3 38 61,29% 61,29% 75,69%
SMA 15 24,19% 24,19% 100,0%
Total 62 100,0 100,0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Pada Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden yang berpendidikan S2

sebanyak 4 orang (6,4%), responden yang berpendidikan S1 sebanyak 5 orang
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(8%), responden yang berpendidikan D3 sebanyak 38 orang (61,29%) dan
yang berpendidikan SMA sebanyak 15 orang (24,19%). Jadi dapat
disimpulkan mayoritas responden berpendidikan akhir D3.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Golongan.

Tabel 4.4
Golongan
Golongan Frequency | Percent Valid Percent Cumulative Percent
Gol IV 4 6,45% 6,4% 6,4%
Gol 11l 8 12,90% 8% 14,4%
Valid | Gol Il 12 19,35% 61,29% 75,69%

Kontrak 38 61,29% 24,19% 100,0%
Total 62 100,0 100,0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Pada Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa responden yang bergolongan 1V ada
sebanyak 4 orang (6,45%), responden yang bergolongan 11l sebanyak 8 orang
(12,90%), responden yang bergolongan Il sebanyak 12 orang (19,35%) dan
yang kontrak sebanyak 38 orang (61,29%). Jadi dapat disimpulkan mayoritas

responden yaitu pegawai kontrak.

3. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini 3 (tiga) variabel independen yaitu kepemimpinan (X1),
kompensasi (X2), pelatihan (X3), serta 1 (satu) variabel dependen yaitu
employe engagement (Y). Dalam penyebaran angket, masing-masing butir
pernyataan dari setiap variabel harus di isi oleh responden yang berjumlah 62
orang. Jawaban angket disediakan dalam 5 alternatif jawaban, yaitu:
a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5
b. Setuju (S) dengan skor 4

c. Ragu-Ragu (R) dengan skor 3
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d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2
e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1
Variabel produktivitas kerja dibentuk oleh indikator kualitas Kkerja,
kuantitas kerja dan ketepatan waktu (Sutrisno, 2013). Adapun jawaban-
jawaban dari responden pada variabel employee engagement (variabel Y) yang

diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut :

Tabel 4.5
Pernyataan : Saya selalu fokus dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
target yang ditetapkan kantor.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Vali TS 16 25 25 25
d R 16 25 25 50
S 10 17,5 17,5 67,5
SS 20 32,5 32,5 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber data primer diolah dengan SPSS ver 16.0.

Berdasarkan pada tabel 4.5 di atas dapat dilihat bahwasannya responden
yang menjawab tidak setuju sebanyak 16 orang (25%), responden yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 16 orang (25%), responden yang menjawab
setuju sebanyak 10 orang (17,5%), dan responden yang menjawab sangat
setuju sebanyak 20 orang (32,5%). Dapat disimpulkan bahwasannya responden
mayoritas menjawab sangat setuju terhadap pernyataan “Saya selalu fokus
dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang ditetapkan kantor”.

Tabel 4.6
Pernyataan : Saya fokus dalam mengerjakan tugas ketika bekerja dengan

mengabaikan urusan lainnya.

Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
Valid TS 20 30 30 30
R 16 25 25 55
S 20 30 30 85
SS 6 15 15 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber data primer diolah dengan SPSS ver 16.0.
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Berdasarkan pada tabel 4.6 di atas dapat dilihat bahwasannya responden
yang menjawab tidak setuju sebanyak 20 orang (30%), responden yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 16 orang (25%), responden yang menjawab
setuju sebanyak 20 orang (30%), dan responden yang menjawab sangat setuju
sebanyak 6 orang (15%). Dapat disimpulkan bahwasannya responden
mayoritas menjawab setuju dan tidak setuju terhadap pernyataan “Saya fokus

dalam mengerjakan tugas ketika bekerja dengan mengabaikan urusan lainnya”.

Tabel 4.7
Pernyataan : Saya merasa menjadi bagian penting di dalam kantor.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 8 15 104 10.4
R 24 35 44.8 55.2
S 12 20 38.5 93.8
SS 18 30 6.2 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber data primer diolah dengan SPSS ver 16.0.

Berdasarkan pada tabel 4.7 dapat dilihat bahwasannya responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 8 orang (15%), responden yang menjawab
ragu-ragu sebanyak 24 orang (35%), responden yang menjawab setuju
sebanyak 12 orang (20%), dan responden yang menjawab sangat setuju
sebanyak 18 orang (30%). Dapat disimpulkan bahwasannya responden
mayoritas menjawab ragu-ragu terhadap pernyataan “Saya merasa menjadi

bagian penting di dalam kantor.”



Tabel 4.8
Pernyataan : Saya merasa bahwa kantor adalah bagian penting dalam
hidup saya.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 16 25 25 25
R 16 25 25 50
S 10 17,5 17,5 67,5
SS 20 32,5 32,5 100.0
Total 62 100.0 100.0

7

Sumber data primer diolah dengan SPSS ver 16.0.

Berdasarkan pada tabel 4.8 dapat dilihat bahwasannya responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 16 orang (25%), responden yang menjawab
ragu-ragu sebanyak 16 orang (25%), responden yang menjawab setuju
sebanyak 10 orang (17,5%), dan responden yang menjawab sangat setuju
sebanyak 20 orang (32,5%). Dapat disimpulkan bahwasannya responden
mayoritas menjawab sangat terhadap pernyataan “Saya merasa bahwa kantor
adalah bagian penting dalam hidup saya”

Tabel 4.9

Pernyataan : Saya memiliki skill dan pengalaman yang dibutuhkan oleh
instansi terkait.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 20 30 30 30
R 16 25 25 55
S 20 30 30 85
SS 16 15 15 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber data primer diolah dengan SPSS ver 16.0.

Berdasarkan pada tabel 4.9 di atas dapat dilihat bahwasannya responden

yang menjawab tidak setuju sebanyak 20 orang (30%), responden yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 17 orang (25%), responden yang menjawab
setuju sebanyak 2 orang (30%), dan responden yang menjawab sangat setuju

sebanyak 17 orang (15%). Dapat disimpulkan bahwasannya responden
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mayoritas menjawab setuju terhadap pernyataan “Saya memiliki skill dan
pengalaman yang dibutuhkan oleh instansi terkait”.
Tabel 4.10

Pernyataan : Saya percaya bahwa instansi tempat saya bekerja sangat
membutuhkan tanaga dan kemampuan saya.

Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
Valid TS 10 17,5 17,5 17,5
R 22 325 325 50
S 20 30 30 80
SS 12 20 20 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber data primer diolah dengan SPSS ver 16.0.

Berdasarkan pada tabel 4.10 di atas dapat dilihat bahwasannya responden
yang menjawab tidak setuju sebanyak 10 orang (17,5%), responden yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 2 orang (32,5%), responden yang menjawab
setuju sebanyak 20 orang (30%), dan responden yang menjawab sangat setuju
sebanyak 12 orang (20%). Dapat disimpulkan bahwasannya responden
mayoritas menjawab ragu ragu terhadap pernyataan “Saya percaya bahwa
instansi tempat saya bekerja sangat membutuhkan tenaga dan kemampuan

saya”.

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
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 (>) 0,30, maka butir
pertanyaan dianggap valid (Rusiadi, 2013). Untuk lebih jelasnya dapat dilihat

pada tabel Item-Total Statistic, hasil pengolahan SPSS dengan memasukkan
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data jawaban responden dari variabel X3, X, Xz dan Y yang disajikan pada
tabel berikut:

Tabel 4.11 Uji Validitas (X;) Kepemimpinan

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
VARO00001 33.4359 21.673 474 757
VAR00002 32.4359 25.726 .486 .750
VARO00003 32.6667 24.965 .439 754
VAR00004 32.3077 27.061 .349 .766
VARO00005 32.8462 20.555 .708 .705
VARO00006 32.6923 22.587 .673 717
VARO00007 32.9487 24.576 442 .754
VARO00008 33.4359 21.673 AT74 757

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari Tabel 4.11 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlationyang artinya nilai
korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban
responden. Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pernyataan pada
variabel Kepemimpinan dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai
koefesien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.12 Uji Validitas (X;) Kompensasi

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
VARO00001 58.4872 100.414 .680 .916
VARO00002 58.0513 98.576 .653 .916
VARO00003 58.1795 104.309 .440 .921]
VARO00004 58.2308 104.761 442 .921]
VARO00005 58.1026 98.305 721 .914
VARO00006 58.2564 98.933 .621 .917,
VARO00007 58.2564 100.827 .578 .918
VVARO00008 58.0513 98.576 .653 .916)

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari Tabel 4.12, hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi
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antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden.
Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pernyataan pada variabel
kompensasi dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefesien
lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.13 Uji Validitas (X3) Pelatihan

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
VARO00001 20.0256 9.762 .562 .607|
VARO00002 19.5897 9.406 .579 .599
VARO00003 19.9231 10.073 .545 .616)
VAR00004 19.6923 10.008 .314 .685
VARO00005 19.8718 9.378 .588 .596
VARO00006 20.0256 9.762 .562 .607|
VARO00007 19.5897 9.406 .579 .599
VARO00008 19.9231 10.073 .545 .616)
VARO00009 19.9231 10.073 .545 .616
VARO00010 19.6923 10.008 .314 .685

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari Tabel 4.13, 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 pernyataan pada variabel
pelatihan dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefesien lebih
besar dari 0,30.

Tabel 4.14 Uji Validitas (Y) Employe Engagement

Item-Total Statistics

Cronbach's

Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if ltem

Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
VARO00001 27.1795 20.467 .568 .798
VARO00002 27.0256 19.184 .620 .792
VARO00003 27.4615 20.308 .759 778
VARO00004 27.4615 20.255 767 77
VARO0005 27.4872 19.993 .780 77
VARO0006 27.1795 20.256 .594 .79;1

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Dari tabel 4.14 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 68 (enam puluh delapan) butir
pertanyaan pada variabel produktifitas kerja dapat dinyatakan valid (sah)
karena semua nilai koefesien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan
yang ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan
reliabel atau handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah
konsisten. Dalam penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau
tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel
jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau
dibawah 0,60 (Rusiadi, 2013).

Tabel 4.15
Uji Reliabilitas (X;) Kepemimpinan

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha | N of Items

773 8
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari Tabel 4.15 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,773 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan
yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir pernyataan

pada variabel Kepemimpinan adalah reliabel atau dikatakan handal.
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Tabel 4.16
Uji Reliabilitas (X;) Kompensasi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

921 8
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari tabel 4.16 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,921 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pernyataan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8
butir pernyataan pada variabel Kompensasi adalah reliabel atau dikatakan
handal.

Tabel 4.17
Uji Reliabilitas (X3) Pelatihan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

0,687 10
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari tabel 4.17 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,687 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pernyataan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 10
butir pernyataan pada variabel pelatihan adalah reliabel atau dikatakan
handal.

Tabel 4.18
Uji Reliabilitas (Y) Employee Engagement
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.822 6
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari Tabel 4.18 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,822 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 6
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butir pernyataan pada variabel employee engagement adalah reliabel atau
dikatakan handal.
5. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
regresi, variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.
Model regresi yang baik distribusi data normal atau mendekati normal.

1) Uji Histogram
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Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan Gambar 4.2, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram
memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang
ditengah.

2) Uji PPlot
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Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Berdasarkan Gambar 4.3, kemudian untuk hasil pengujian normalitas
data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data untuk
variabel kinerja yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga
data telah berdistribusi secara normal. Dari ketiga gambar diatas, maka
dapat disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas data, data untuk
variabel terdistribusi secara normal.

3) Uji Kolmogrof Simornof

Tabel 4.19 Tabel Kolmogrof Simornoff

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 39
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1.18543650
Most Extreme Differences Absolute .095
Positive .095
Negative -.086
Kolmogorov-Smirnov Z .591
Asymp. Sig. (2-tailed) .876

a. Test distribution is Normal.
Sumber:Qutput SPSS 16.00
Berdasarkan pada Tabel 4.19 maka dapat disimpulkan data bersifat
nomal karena nilai asymp.sig di atas 0,05. Sehingga data dikatakan
terdistribusi secara normal.
b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi ditemukan adanya Kkorelasi antar 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 V=-IF < 10 maka

disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. Uji Multikolinieritas dapat

dilihat pada tabel berikut.



Tabel 4.20
Uji Multikolinieritas
Variabel Collinearity Statistics
Tolerance | Variance
Kepemimpinan 0,335 2,984
Kompensasi 0,215 4,654
Pelatihan 0,180 5,569
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan Tabel 4.20 diatas dapat dilihat bahwa angka
Variance Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah
kepemimpinan 2,984 < 10, kompensasi 4,654 < 10 dan pelatihan 5,569 <
10. Dan nilai tolerance kepemimpinan 0,335 > 0,1, kompensasi 0,215 >
0,1 dan pelatihan 0,180 > 0,1. sehingga terbebas dari multikolinieritas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi
heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini metode yang digunakan untuk
mendeteksi gejala heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot antara

nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID).
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Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan
bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak
membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga
menunjukkan bahwa sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil
pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari masalah
heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-variabel yang akan

diuji dalam penelitian ini bersifat tidak heteroskedastisitas.

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 sebagai berikut:

Y:(X+b1X1+b2X2+b3X3+ e

Tabel 4.21
Regresi Linier Berganda
Model Unstandardized Coefficients
(Constant) -1.939 1.398
Kepemimpinan 0.024 0.063
Kompensasi 0.474 0.041
Pelatihan 0.041 0.140

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan Tabel 4.21 tersebut diperoleh regresi linier berganda
sebagai berikut Y =-1.939 + 0,024 X; + 0.474 X,+ 0.041 X3 + e.
Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka

Employee Engagement () adalah sebesar -1.939.
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b. Jika terjadi peningkatkan Kepemimpinan sebesar 1 satuan, maka

Employee Engagement (Y) akan meningkat sebesar 0,024,
c. Jika terjadi

Employee Engagement (Y) akan meningkat sebesar 0,474.

peningkatan Kompensasi

sebesar

1 satuan, maka

d. Jika terjadi peningkatan Pelatihan sebesar 1 satuan, maka Employee

Engagement (Y) akan meningkat sebesar 0,041.

7. Uji Hipotesis

a. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%. Jika nilai signifikansi t < 0,05 artinya terdapat pengaruh

yang signifikan antara satu variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika nilai

signifikansi t > 0,05 artinya tidak terdapat pengaruh antara satu variabel bebas

terhadap variabel terikat.

Tabel 4.22
Uji Parsial

Coefficientsa

Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

Model
Std. Error Beta t Sig.
Kepemimpinan 0.024 0.063 0.027 3.89 0.007
Kompensasi 0.474 0.041 1.016 11.692 0.000
Pelatihan 0.041 0.140 0.028 0.295 0.770

a. Dependent Variable: Employee Engagement

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan Tabel 4.22 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Employee Engagement.

Pengujian signifikan dengan Kkriteria pengambilan keputusan:

H; diterima dan Ho ditolak, apabila thitung > traper atau Sig. t <a




2)

3)
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H; ditolak dan Ho diterima, apabila thiung< tine atau Sig. t > o

thiung SEbesar 3,89 sedangkan tiwne Sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 0,007,
sehingga thitung 3,89 > tiwne 2,03 dan signifikan 0,007 < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwasannya hipotesis pada penelitian ini (H1) diterima. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan ternadap Employee Engagement.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Engagement.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

H, diterima dan Ho ditolak, apabila thitung > tianel atau Sig. t <a

H, ditolak dan Ho diterima, apabila thiung< tine atau Sig. t > o

thiung Sebesar 11,692 sedangkan tuwne Sebesar 2,03 dan signifikan sebesar
0,000, sehingga thitung 11,692 > taper 2,03 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka
hipotesis pada penelitian ini (H2) diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Employee Engagement.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Hs diterima dan Ho ditolak, apabila thiwng > tanel atau Sig. t <o

Hs ditolak dan Ho diterima, apabila thiwng< twapel atau Sig. t > a

thiung Sebesar 0,295 sedangkan tupe Sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 0,770
sehingga thiung 0,295 < tper 2,03 dan signifikan 0,770 > 0,05, maka hipotesis
pada penelitian ini (H3) ditolak. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa

Pelatihan berpengaruh tidak signifikan terhadap Employee Engagement.
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b. Uji Signifikan 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 signifikansi lebih

kecil dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.23
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 886.498 3 295.499|  193.680 .0007
Residual 53.400 35 1.526
Total 939.897 59

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Kompensasi dan Pelatihan
b. Dependent Variable: Employee Engagement

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan Tabel 4.23 di dapat dilihat bahwa Fiwng Sebesar 193,680
sedangkan Frape Sebesar 2,87 yang dapat dilihat pada a = 0,05 (lihat lampiran
tabel F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05,
maka model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini
Kepemimpinan, Kompensasi dan Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
secara simultan terhadap Employee Engagement. Maka hipotesis penelitian

ini (H4) adalah diterima.

c. Koefisien Determinasi
Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui

persentase besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Tabel 4.24
Koefisien Determinasi
Model R R Square Adjusted R Square
1 0.971 0.943 0.938

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Berdasarkan Tabel 4.24 di atas dapat dilihat bahwa angka adjusted R
Square 0,334 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini
berarti 93,8% Employee Engagement dapat diperoleh dan dijelaskan oleh
Kepemimpinan, Kompensasi dan Pelatihan. Sedangkan sisanya 100% -
93,8% = 6,2% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model

penelitian ini.

B. Pembahasan

1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Employe Engagement

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan secara parsial ternadap employee engagement. Hal ini
terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji-t yang bertanda positif
dengan nilai thiwung Sebesar 3,89 dengan sig 0,007. Berdasarkan hasil tersebut,
maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 (satu) dalam penelitian ini teruji.
Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan kepemimpinan akan
menyebabkan meningkatnya employee engagement secara bersamaan sebesar
0,024 satuan. Dengan kata lain employee engagement dapat meningkat
apabila kepemimpinan dapat ditingkatkan melalui peningkatan beberapa
indikator yaitu kepemimpinan yang bersifat motifatif yaitu pemimpin yang
dapat mendorong semangat kerja karyawannya, kepemimpinan demokratis
yaitu kepemimpinan yang bersifat terbuka dalam berkomuniasi dengan
bawahan dan kepemimpinan yang bersifat partisipatif yaitu pemimpin yang
terlibat secara langsung dalam menyelesaikan permasalahan yang ada di

perusahaan dengan anggotanya.
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Hasil penelitian ini sama dengan penelitian Endah dan Mujasiah (2016)
yang mengatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement. Penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian
untuk mengetahui apakah kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab
permasalahan yang ada diidentifikasi masalah pada poin (b) yaitu Pegawai
merasa pimpinan yang ada di instansi tidak dapat memimpin dengan baik
sehingga menyebabkan pegawai kurang nyaman dalam bekerja. Sebagian
besar karyawan menyatakan bahwa kepemimpinan yang ada di perusahaan
sudah cukup baik memimpin anggotanya dalam bekerja namun ada sebagian
besar karyawan lainnya yang menyatakan kurang puas terhadap cara atasan
dalam memimpin karyawannya sehingga menyebabkan karyawan tidak dapat
bekerja secara lebih baik karena adanya keterbatasan dalam berhubungan
antar pimpinan dengan karyawan. Kepemimpinan turut memberikan
kontribusi dalam meningkatkan motivasi berprestasi para pegawai karena
mereka rela mengidentifikasi nilai-nilai organisasi kedalam dirinya untuk
mencapai tujuan organisasi. Hal ini berdampak pada karyawan yang tidak
sekedar puas bekerja tapi mereka merasa bangga dan menyenangi dalam
bekerja. Oleh karena itu perusahaan yang ingin berhasil dan sukses, perlu
memperbaiki cara memimpin yang relevan dengan kebutuhan perusahaan.

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Engagement
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan secara parsial ternadap employee engagement. Hal ini

terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji-t yang bertanda positif
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dengan nilai thiwng Sebesar 11,692 dengan sig 0,000. Berdasarkan hasil
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2 (dua) dalam penelitian
ini teruji. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan
kompensasi akan menyebabkan meningkatnya employee engagement secara
bersamaan sebesar 0,474 satuan. Dengan kata lain employee engagement
meningkat apabila kompensasi pegawai ditingkatkan melalui peningkatan
beberapa indikator yaitu gaji yang yang setara antara pegawai outsourcing
dengan pegawai PNS, insentif yang diterima perlu ditambah sesuai dengan
beban kerja, dan adanya asuransi yang adil dari perusahaan tanpa Nanda Ayu
(2016) yang mengatakan bahwa imbalan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement. Penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian
untuk mengetahui apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employe engagement dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab
permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada poin (c) yaitu pegawai
merasa kompensasi yang diberikan instansi terkait dirasakan tidak sesuali
dengan kontribusi yang diberikan oleh pegawai.  Adanya perbedaan
kompensasi antara pegawai kontrak dengan pegawai PNS menyebabkan
persepsi pegawai yang merasakan bahwa instansi tidak adil padahal beban
kerja dan tanggung jawab yang sama. Sebagian besar pegawai mengharapkan
agar kompensasi diberikan secara lebih adil dan sesuai dengan besarnya tugas
dan tanggung jawab.
3. Pengaruh Pelatihan Terhadap Employee Engagement

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif

dan tidak signifikan secara parsial terhadap employee engagement. Hal ini
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terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji-t yang bertanda positif
dengan nilai thiung Sebesar 0,295 dengan sig 0,770. Berdasarkan hasil tersebut,
maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (tiga) dalam penelitian ini
diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan pelatihan
akan menyebabkan meningkatnya employee engagement walau tidak kuat
sebesar 0,041 satuan. Dengan kata lain employee engagement dapat
meningkat apabila pelatihan dilakukan secara efektif yaitu pelatihan harus
dapat meningkatkan kemampuan pegawai, pelatihan harus dapat membentuk
sikap yang positif dan pelatihan harus. Sebagaian besar pegawai merasa
bahwa pelatihan belum efektif dalam memberikan dampak pada peningkatan
kemampuan pegawali.
4. Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi dan Pelatihan Terhadap
Employee Engagement
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan, Kompensasi
dan Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap
employee engagement. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda
melalui uji-F yang bertanda positif dengan nilai Fniung Sebesar 193,680
sedangkan Fpe Sebesar 2,87 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran
tabel F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05,
maka model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini secara
simultan Kepemimpinan, Kompensasi dan Pelatihan secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagemet. Maka
hipotesis penelitian ini (H4) adalah diterima. Hasil penelitian ini sesuai

dengan tujuan penelitian untuk mengetahui apakah Kepemimpinan,
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Kompensasi dan Pelatihan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab
permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada poin (a) pegawai
memiliki employee engagement yang rendah terhadap instansi terkait

sehingga mereka tidak fokus bekerja untuk menyelesaikan tugasnya.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
employee engagement. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda
melalui uji-t yang bertanda positif dengan nilai thiwng Sebesar 3,89 dengan
sig 0,007.

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui
uji-t yang bertanda positif dengan nilai thiung Sebesar 11,692 dengan sig
0,000.

3. Pelatihan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap employee
engagement. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui
uji-t yang bertanda positif dengan nilai thwng Sebesar 0,295 dengan sig
0,770.

4. Kepemimpinan, kompensasi dan pelatihan berpengaruh positif dan

signifikan secara simultan terhadap employee engagement.

95
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B. Saran
Berdasarkan kesimpulan hasil studi, selanjutnya baik untuk kepentingan
praktis maka disampaikan saran sebagai berikut :

1. Dari hasil pengujian dan analisis data yang dilakukan oleh peneliti maka
disarankan kepada instansi terkait harus dapat membuat suatu program
kaderisasi sumber daya manusia agar ada proses pergantian yang dapat
bekerja dan memimpin instansi, adapun program tersebut berupa
peningkatan pengetahuan dan pengalaman melalui pendidikan dan
pelatihan secara berkesinambungan agar tercipta pegawai sebagai calon
pimpinan.

2. Pemberian  kompensasi  harus dievaluasi dengan memberikan dan
meningkatkan kompensasi sesuai dengan beban kerja dan pengalaman
kerja pegawai terutama pada pegawai kontrak. Pemberian kompensasi
bagi pegawai yang lembur harus disesuaikan dengan jam kerja pegawai
secara adil.

3. Program pelatihan harus dilakukan secara efekif dengan melakukan
program pelatihan secara rutin dan harus relevan dengan kebutuhan dari
pegawai itu sendiri sesuai dengan kompetensi dan jabatannya masing-
masing.

4. Bagi peneliti selanjutnya untuk melakukan analisis mendalam dan lebih
luas dengan menambah beberapa variabel terkait employee engagement

pegawai.
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