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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja, kompetensi, dan keterikatan karyawan secara
simultan ataupun parsial terhadap Kinerja karyawanPada PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan. Metode analisis yang
digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil uji hipotesis ditemukan bahwa secara simultan variabel keterlibatan kerja,
kompetensi, dan keterikatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun secara parsial keterikatan
karyawan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja karyawan. Untuk PT. PLN (Persero) ULP KAWANGKOAN
agar lebih meningkatkan dan mempertahankan faktor keterlibatan kerja, kompetensi, danketerikatan karyawan yang sudah ada
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan

Kata Kunci: keterlibatan kerja, kompetensi, keterikatan karyawan, kinerja karyawan

Abstract: This study aims to determine the effect of work involvement, competence, and employee engagement simultaneously
or partially on employee performance at PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan. The analytical method used is multiple linear
regression. The results of the hypothesis test found that simultaneously the variables of work involvement, competency, and
employee engagement have a significant effect on employee performance. However, partially employee engagement does not
significantly influence employee performance. For PT. PLN (Persero) ULP KAWANGKOAN to further improve and maintain
existing factors of work involvement, competency and employee engagement so as to improve employee performance
Keywords: work involvement, competency, employee engagement, employee performance

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) memainkan peran krusial dalam keberhasilan sebuah organisasi. Karyawan
yang berkualitas dan memiliki kinerja yang baik sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu,
pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menjadi suatu kebutuhan
dalam konteks pengelolaan sumber daya manusia.

Keterlibatan kerja merujuk pada sejauh mana karyawan terlibat secara aktif dan memiliki rasa tanggung
jawab terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Keterlibatan kerja yang tinggi dapat meningkatkan motivasi dan
dedikasi karyawan terhadap tugas-tugas mereka, yang pada gilirannya dapat berdampak positif pada kinerja mereka
(Kembau et al., 2018). Selain itu, kompetensi karyawan juga memainkan peran penting dalam kinerja mereka.
Kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang relevan dengan pekerjaan yang dilakukan.
Karyawan yang memiliki kompetensi yang kuat dalam bidangnya mampu menjalankan tugas-tugas dengan efektif
dan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi (Manaroinsong et al., 2018).
Keterikatan karyawan merujuk pada tingkat ikatan dan identifikasi karyawan terhadap organisasi tempat mereka
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bekerja. Karyawan yang merasa terikat dengan organisasi cenderung lebih termotivasi, berkomitmen, dan
berdedikasi dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Hal ini dapat berdampak positif pada kinerja karyawan dan
kontribusinya terhadap kesuksesan organisasi (Punu et al., 2019).

Berbagai penelitian sebelumnya telah mengungkapkan pentingnya faktor-faktor seperti keterlibatan kerja,
kompetensi, dan keterikatan karyawan dalam mempengaruhi kinerja karyawan di berbagai organisasi. Studi oleh
Kembau et al. (2018) menemukan bahwa keterlibatan kerja yang tinggi dapat meningkatkan motivasi dan dedikasi
karyawan, yang berdampak positif pada kinerja mereka di PT. PLN. Begitu pula, Manaroinsong et al. (2018)
mengungkapkan bahwa kompetensi karyawan berperan penting dalam kinerja mereka. Karyawan yang memiliki
kompetensi yang baik dalam bidangnya dapat menjalankan tugas-tugas mereka dengan efektif dan memberikan
kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Studi lain oleh Punu et al. (2019) menyoroti pentingnya keterikatan karyawan terhadap organisasi dalam
meningkatkan kinerja mereka. Karyawan yang merasa terikat secara emosional dan psikologis terhadap organisasi
cenderung lebih berkomitmen dan berkontribusi secara maksimal. Penelitian lain oleh Wibowo et al. (2017)
menunjukkan bahwa kompetensi karyawan memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja mereka. Karyawan yang
memiliki kompetensi yang tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Penelitian sebelumnya juga
menekankan pentingnya lingkungan kerja yang baik dalam meningkatkan kinerja karyawan. Tarigan et al. (2016)
menemukan bahwa gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di
PT. PLN Medan Area. Selain itu, Hamida et al. (2019) menyatakan bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja, dan
kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di PT. PLN Ternate Area.

PT. PLN merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bertanggung jawab dalam menyediakan
tenaga listrik kepada masyarakat. Salah satu cabang PT. PLN yang menjadi fokus penelitian ini adalah PT. PLN
(Persero) ULP Kawangkoan, yang terletak di Provinsi Sulawesi Utara. Dalam konteks PT. PLN (Persero) ULP
Kawangkoan, kinerja karyawan memiliki peran yang signifikan dalam memastikan kelancaran operasional dan
pencapaian tujuan organisasi. Untuk mencapai kinerja yang optimal, faktor-faktor seperti keterlibatan kerja,
kompetensi, dan keterikatan karyawan dapat menjadi sangat relevan dan penting (Manaroinsong et al., 2018; Punu
et al., 2019; Wibowo et al., 2017).

Namun, meskipun-beberapa penelitian sebelumnya telah mengungkapkan pengaruh positif faktor-faktor
tersebut terhadap kinerja karyawan di berbagai organisasi, belum ada penelitian yang secara khusus mengkaji
hubungan antara keterlibatan kerja, kompetensi, dan keterikatan karyawan dengan kinerja karyawan di PT. PLN
(Persero) ULP Kawangkoan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan penelitian tersebut
dan memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap kinerja
karyawandi PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan.

Dengan memahami pengaruh keterlibatan kerja, kompetensi, dan keterikatan karyawan terhadap kinerja
karyawan, PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan dapat mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan dalam
pengelolaan sumber daya manusia mereka. Penelitian ini juga dapat memberikan rekomendasi dan panduan praktis
bagi manajemen PT. PLN Kawangkoan dalam pengembangan dan pengelolaan karyawan yang efektif. PT.
PLN(Persero) ULP Kawangkoan dapat mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan dalam pengelolaan sumber
daya manusia mereka.

Dalam PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan, terdapat beberapa fenomena dan permasalahan terkait
keterlibatan kerja, kompetensi, dan keterikatan karyawan yang dapat mempengaruhi kinerja mereka. Salah satu
fenomena yang mungkin terjadi adalah rendahnya tingkat keterlibatan kerja karyawan. Hal ini bisa disebabkan oleh
kurangnya motivasi dan rasa memiliki terhadap pekerjaan mereka. Karyawan yang merasa kurang terlibat cenderung
memiliki kinerja yang rendah dan kurang berdedikasi dalam menjalankan tugas-tugas mereka.

Selain itu, permasalahan terkait kompetensi karyawan juga dapat mempengaruhi kinerja mereka. Jika
karyawan tidak memiliki keterampilan dan pengetahuan yang memadai untuk melaksanakan tugas-tugas yang
diminta, hal ini dapat menghambat kinerja mereka. Kurangnya pelatihan dan pengembangan karyawan juga dapat
menjadi faktor yang mempengaruhi tingkat kompetensi mereka. Karyawan yang merasa tidak memiliki keterampilan
yang relevan untuk pekerjaan mereka mungkin merasa frustrasi dan kurang termotivasi untuk memberikan kinerja
yang optimal.

Selain itu, tingkat keterikatan karyawan terhadap PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan juga dapat
memengaruhi kinerja mereka. Karyawan yang merasa kurang terikat atau tidak memiliki loyalitas terhadap
perusahaan tidak akan memberikan kinerja yang maksimal. Hal ini dapat disebabkan oleh faktor-faktor seperti
kurangnya kesempatan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, kurangnya komunikasi dan umpan balik
dari manajemen, serta kurangnya penghargaan dan pengakuan terhadap prestasi kerja karyawan. Semua ini dapat
mengurangi motivasi dan semangat kerja karyawan, sehingga berdampak negatif pada kinerja mereka.
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Berdasarkan fenomena tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul "Pengaruh
Keterlibatan Kerja, Kompetensi, dan Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN
Persero Kawangkoan".

Tujuan Penelitian
Untuk mengidentifikasi pengaruh berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, tujuan dari
penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan di PT.PLN Kawangkoan
2. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan di PT. PLN Kawangkoan.
3. Untuk mengetahui pengaruh keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan di PT. PLN Kawangkoan.
4. Untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja, kompetensi, dan keterikatan karyawan secara bersama-sama
terhadap kinerja karyawan di PT. PLN Kawangkoan.

TINJAUAN PUSTAKA

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Mangkunegara (2011:2) menyatakan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia melibatkan serangkaian
tindakan strategis, termasuk perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan
terhadap berbagai aspek yang terkait dengan tenaga kerja, dengan tujuan mencapai tujuan organisasi. Dalam konteks
ini, MSDM lebih dari sekadar fungsi administratif dalam perusahaan.

Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja adalah "keadaan di mana karyawan merasa energik, terfokus, dan antusias dalam
melakukan pekerjaan mereka. Mereka merasa terhubung secara emosional dengan pekerjaan mereka, merasa
penting, dan merasa bahwa mereka memiliki arti dalam organisasi tempat mereka bekerja" (Bakker & Demerouti,
2014: 21)

Kompetensi

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta di dukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.
(Wibowo, 2016:271)

Keterikatan Karyawan

Albrecht (2010:4) mengungkapkan bahwa keterikatan karyawan adalah keadaan psikologis di mana individu
memiliki hubungan yang positif dengan pekerjaannya. Keterikatan ini dapat diamati melalui ekspresi antusiasme,
energi, motivasi yang kuat, dan ketekunan yang mendorong individu untuk memberikan usaha dan kemampuan
terbaik mereka guna mencapai tujuan dan kesuksesan organisasi dengan maksimal.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merujuk pada prestasi yang diperoleh oleh seorang karyawan dalam menjalankan
tugasnya sejalan dengan tanggung jawab yang diberikan, baik dalam hal kualitas maupun kuantitas (Mangkunegara,
2009).

Penelitian Terdahulu

Penelitian Azmi Azizah dan Aurik Gustomo (2015), Dalam studi yang berjudul” Pengaruh Employee
Engagement Terhadap Karyawan Kinerja di PT. Telkom Bandung”. Penelitian ini bertujuan untuk memahami
hubungan antara keterlibatan karyawan dengan kinerja mereka, serta memberikan rekomendasi terbaik kepada
perusahaan untuk meningkatkan kinerja tersebut. Penelitian ini dilakukan di PT. Telkom Bandung, sebuah
perusahaan jasa yang merupakan salah satu perusahaan monopoli pertama yang dimiliki oleh negara dan diwajibkan
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat, terutama pengguna telepon atau pelanggan. Sebanyak 100
kuesioner disebarkan keenam departemen di PT. Telkom Bandung. Dalam penelitian ini, analisis data menggunakan
metode analisis jalur dengan data kuantitatif. Pengujian koefisien jalur secara parsial dilakukan untuk membuktikan
secara parsial pengaruhX, X,, X3, X4, X5, X¢, X7, Xg, X9, X419, X11, dan X;, terhadap Y;. Untuk menguji koefisien jalur
dari setiap variabel independen, digunakan uji statistik t, di mana nilai t hitung dibandingkan dengan nilai t tabel

851 Jurnal EMBA
Vol. 11 No. 4 Oktober 2023, Hal. 849-859



ISSN 2303-1174 A. L. Kapero., G. M. Sendow., J.G. Poluan.

pada tingkat kesalahan sebesar 10% dan derajat kebebasan (db = nk-1) sebesar 87 pada pengujian dua arah, dengan
nilai t tabel sebesar 1,663.

Penelitian Muhammad Andi Prayogi,Muhammad Taufik Lesmana dan Lukman Hakim Siregar (2019),
Dalam penelitian yang berjudul "Pengaruh Komunikasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan". Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk menyelidiki bagaimana komunikasi dan disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan
di PDAM Tirtanadi di Provinsi Sumatera Utara. Dalam penelitian ini, pendekatan asosiatif digunakan untuk
menggali hubungan dan pengaruh antara variabel komunikasi dan disiplin kerja sebagai variabel independen
terhadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Penelitian ini melibatkan 74 responden yang merupakan
karyawan PDAM Tirtanadi di Provinsi Sumatera Utara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan, dengan nilai t hitung (2,556) yang melebihi
nilai t tabel (1,665). Selain itu, disiplin kerja juga memiliki pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
kinerja karyawan, dengan nilai t hitung (5,327) yang melebihi nilai t tabel (1,665). Selain itu, ketika dilihat secara
bersama-sama, komunikasi dan disiplin kerja menunjukkan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dengan nilai
F hitung (78,520) yang melebihi nilai F tabel (3,12).

Penelitian Purnamie Titisari,Arnis Budi Susanto dan Yulita indah Permatasari (2021), Dalam penelitian yang
berjudul "Peran Komunikasi Internal, Disiplin Kerja, dan Loyalitas Karyawan terhadap Kinerja Karyawan,"
bertujuan untuk mengidentifikasi dan menguji pengaruh signifikan komunikasi internal, disiplin kerja, dan loyalitas
karyawan terhadap kinerja pegawai di PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero). Penelitian ini dilakukan sebagai
penelitian eksplanatori, dengan tujuan untuk menjelaskan hubungan antara variabel yang diteliti. Populasi penelitian
meliputi seluruh pegawai lapangan, yang berjumlah 305 pegawai, dan sampel yang diambil sebanyak 200 pegawai.
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah model Structural Equation menggunakan PLS
(Partial Least Squares).Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi internal memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan lapangan di PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero). Selain itu, disiplin kerja juga
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai lapangan di PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero).
Selanjutnya, loyalitas karyawan juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan lapangan di PT.
Perkebunan Nusantara XII (Persero).

Model Penelitian

Keterlibatan

- Kerja (x1)
Kompetensi KINERJA
KARYAWAN
(X2)
o (Y)

Keterikatan
Karyawan (X3

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Sumber: Kajian Literatur, (2023)

Hipotesis Penelitian
H:: Hubungan Antara Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
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H2: Hubungan Antara Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Ha: Hubungan Antara Keterikatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Hs: Adanya Pengaruh secara bersama-sama keterlibatan kerja,kompetensi,dan keterikatan karyawan  terhadap
kinerja karyawan

METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini, digunakan pendekatan kuantitatif yang merupakan pendekatan yang mengaplikasikan
aspek pengukuran, perhitungan, dan kepastian data numerik pada seluruh proses penelitian, mulai dari perumusan
hipotesis, analisis data, hingga kesimpulan penelitian. Pendekatan kuantitatif didasarkan pada paradigma positifisme
dan digunakan untuk mengkaji populasi atau sampel tertentu dengan pengambilan sampel acak.

Populasi

Populasi, menurut Kuncoro (2009), merujuk pada kelompok elemen yang menjadi fokus atau objek
penelitian. Dalam penelitian ini, populasi yang diteliti adalah karyawan yang bekerja di PT. PLN (Persero) ULP
Kawangkoan, dengan total jumlah karyawan sebanyak 84 orang. Rincian jumlah populasi dapat ditemukan pada
tabel dibawah ini:
Tabel 1. Daftar Populasi

NO Keterangan Jumlah
1. Karyawan Mitra Kerja 72
2. Karyawan Tetap 12

Total 84

Sumber: PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan, (2023)

Besaran Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Keterbatasan dana,
tenaga, dan waktu, maka peneliti menggunakan sampel yang diambil dari populasi. Untuk itu sampel yang diambil
dari populasi harus benar-benar representatif (mewakili) (Sugiyono, 2017:81). Teknik sampling yang digunakan
dalam menentukan jumlah sampel adalah sampel jenuh dimana sampel yang di ambil disini adalah jumlah
keseluruhan dari populasi dengan sehingga jumlah sampel penelitian ini adalah berjumlah 84 orang responden.

Teknik Sampling

Menurut Sugiyono (2017), sampel dalam penelitian merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik
populasi. Dalam penelitian ini, digunakan teknik pengambilan sampel nonprobabilitas, khususnya teknik purposive
sampling. Menurut Sugiyono (2017), pengambilan sampel nonprobabilitas adalah suatu metode di mana setiap
individu dalam populasi tidak memiliki peluang yang sama untuk dipilih sebagai sampel. Dalam purposive sampling,
sampel dipilih berdasarkan kriteria-kriteria yang telah ditentukan sebelumnya. Dalam penelitian ini, sampel yang
digunakan adalah seluruh pegawai PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan.

Data dan Sumber Data

Data

a. Data Kualitatif, dalam konteks penelitian ini, data kualitatif mencakup informasi mengenai sejarah singkat PT.
PLN (Persero) ULP Kawangkoan, visi, dan misi perusahaan tersebut.

b. Data Kuantitatif, dalam penelitian ini, data kuantitatif yang dikumpulkan terdiri dari informasi tentang reward
produktivitas karyawan dan evaluasi kerja di PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan. Data ini diperoleh melalui
pengisian kuesioner oleh responden atau karyawan yang bekerja di PT. PLN (Persero) ULP Kawangkoan, dengan
jumlah responden sekitar 84 orang.

Sumber Data

a. Data primer, atau yang juga dikenal sebagai data utama, diperoleh melalui pengumpulan langsung dari
narasumber dengan menggunakan kuesioner yang disebar kepada seluruh pegawai yang bekerja di PT. PLN
(Persero) Kawangkoan.
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b. Data sekunder atau data pendukung merujuk pada data penelitian yang diperoleh dari sumber yang telah ada
sebelumnya, seperti buku, jurnal, situs web, dan sumber lainnya. Data ini digunakan sebagai referensi dalam

pembuatan laporan penelitian.

Teknik Pengumpulan Data
Adapun teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah: Kuesioner (Angket),
observasi, dan dokumentasi.

Definisi Operasional Variabel
Tabel 2. Definisi Operasional Variabel

VARIABEL

Definisi Operasional

Indikator

Keterlibatan kerja (X1)

Operasionalisasi keterlibatan kerja dapat didefinisikan
sebagai pengukuran sejauh mana seseorang secara
psikologis  terikat dengan  pekerjaannya dan
menganggap Kinerjanya sebagai ukuran nilai diri.
Keterlibatan kerja merupakan konsep yang relatif baru
dalam literatur perilaku organisasi.

1. Menanggapi pekerjaan

2. Partisipasi dalam pekerjaan

3. Bertanggung jawab atas pekerjaan

4.Merasa pekerjaan yang belum
selesai

(Albcht 2010)

Kompetensi (Xz)

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaukan
suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi - atas
keterampilandan pengetahuan serta didukungan oleh
pengalaman  dan  sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaantersebut (Wibowo, 2017)

1.Pengetahuan
2.Keterampilan
3.Sikap (Attitude)
4.Pengalaman.
Wibowo (2017)

Keterikatan karyawan (Xs)

Keterikatan karyawan adalah keadaan dimana anggota
dari sebuah organisasi mengidentifikasi dirinya dengan
pekerjaannya dan keadaan pikiran yang positif
mengenai - pekerjaan yang ditandai dengan vigor,
dedikasi, dan absorption yang diukur menggunakan
instruman skala likert terhadap karyawan

1. Sikap positif
2. Bangga pada organisasi
Albrecht (2010)

Kinerja karyawan ()

1. Aspek kualitas kerja, seperti tingkat kesalahan
dalam pekerjaan dan ketepatan waktu dalam
menyelesaikan tugas.

2. Aspek kuantitas kerja, seperti hasil yang signifikan
yang dicapai dan tingkat produktivitas dalam
melaksanakan tugas.

1.Kualitas Kerja

2.Kuantitas

3.Ketepatan Waktu
4.Efektifitas
5.Kemandirian.Robins (2016)

Sumber: Kajian Teori, 2023

Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linar berganda digunakan untuk menaksir bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel
dependen, bila dua atau lebih variable dependen sebagai faktor predictor dinaik turunkan nilainya. Secara matematis
bentuk persamaan dari regresi linier berganda adalah sebagai berikut:

Keterangan:

Y

= Kinerja karyawan

Y=a+bX1+b>Xs ++b3X3+e

X1 = Keterlibatan Kerja
Xz, = Kompetensi

Xs; = Keterikatan Kerja

a = Konstanta
b = Koefisien Regresi
e = Kemungkinan Error
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Uji ValiditasTabel 3. Hasil Uji Validitas

FPearson
Variabel Pernyataan Correlation ¢ ; el S5ig  Alpha Status
(r hitung) i
X1 0.735 0214 0000 005 Valid
X1z 0.735 0214 0000 005 Valid
X1 0.538 0214 0000 005 Valid
Keterlibatan Ketja X14 0.697 0214 0000 0035 Valid
(X1) X135 0.711 0214 0000 005 Valid
Xis 0.735 0214 0000 005 Valid
X17 0.697 0214 0000 005 Valid
X13 0.733 0214 0000 005 Valid
X11 0.337 0214 0000 005 Valid
X1z 0.633 0214 0000 005 Valid
Kompetensi X1 0.907 0214 0000 0035 Valid
(X2) X14 0343 0214 0000 005 Valid
Xais 0.907 0214 0000 005 Valid
X5 0.907 0214 0000 005 Valid
Xa1 0472 0214 0000 005 Valid
. Xaz 0.520 0214 0000 005 Valid
Kmf’“’_“’” Xas 0.761 0214 0000 005 Valid
K‘“EE;?“ X4 0.820 0214 0000 005 Valid
i Xis 0.346 0214 0001 005 Valid
Xis 0.520 0214 0000 005 Valid
Y1 0.234 0214 0022 005 Valid
11 0.49% 0214 0000 005 Valid
o Y3 0.547 0214 0000 005 Valid
Kinerja Karyawan Ty 0.498 0214 0000 005 Valid
(¥) Ys 0524 0214 0000 005 Valid
Y 0.635 0214 0000 005 Valid
Y 0.604 0214 0000 005  Valid

Sumber: Data Diolahan SPSS Versi 25(2023)

Dari tabel 3 didapatkan hasil bahwa semua pernyataan dinyatakan valid karena nilai probability (sig) semua
pernyataan lebih kecil dari 0,05 (Alpha) dan semua nilai koefisien r hitung (pearson correlation) semua pernyataan
lebih besar dari r tabel 0.214.

Uji Reliabilitas
Tabel 4. Tingkat Reliabilitas Cronbach’s Alph
Alpha Tingkat Reliabilitas
0,00 s/d 0,20 Kurang Reliabel
> 0,20 s/d 0,40 Agak Reliabel
> 0,40 s/d 0,60 Cukup Reliabel
> 0,60 s/d 0,80 Reliabel
> 0,80 s/d 1,00 Sangat Reliabel

Sumber: Data Diolahan SPSS Versi 25(2023)

Kriteria diterima dan tidaknya suatu data reliabel atau tidak dilihat dengan menggunakan nilai batasan alpha
cronchbach. Nilai yang kurang dari 0,6 dianggap memiliki reliabilitas yang kurang, apabila alpha cronchbach lebih
besar dari 0,6 maka item pertanyaan tersebut adalah reliable dan nilai di atas 0,8 dianggap baik. Hasil pengolahan
dengan Program SPSS 25, diperoleh hasil sebagai berikut:

Uji Asumsi Klasik
Penelitian ini menggunakan bantuan program SPSS version 25 dan hasil uji asumsi klasik adalah
sebagai berikut:
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Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

o Dependent Variable: Kinerja

Expected Cum Prob

oo 02 04 0E og 1o

Observed Cum Preb

Gambar 2. Normal P-Plot Regression Standardized Residual
Sumber: Data Diolahan SPSS Versi 25(2023)

Data pada Gambar 2 menunjukkan bahwa grafik Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual menggambarkan penyebaran data di sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti arah
garis diagonal grafik tersebut. Dengan kata lain bahwa keberadaan titik-titik disekitar garis linier
menunjukkan bahwa model terdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas
Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel VIF Tolerance Keterangan

Keterlibatan Kerja (X1) 5.108 0.196 Non multikolinieritas
Kompetensi (X2) 1.048 0.954 Non multikolinieritas
Keterikatan Karyawan (Xs) 5.002 0.200 Non multikolinieritas

Sumber: Data Diolahan SPSS Versi 25(2023)

Hasil dari perhitungan terlihat pada Tabel 4.8, menghasilkan nilai VIF untuk seluruh variabel X kurang dari
10 (<10) dan nilai 7olerance untuk seluruh variabel X lebih dari 0,1. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
gejala multikolinearitas dalam model penelitian ini.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Residual
. - o
']

Regression Standardized Fredicted Value

Gambar 3. Scatterplot
Sumber.: Data Diolahan SPSS Versi 25(2023)
Gambar .3 menyatakan bahwa grafik Scatterplot yang ditampilkan untuk uji heterokesdastisitas
menampakkan titik-titik yang menyebar secara acak dan tidak ada pola yang jelas terbentuk serta dalam penyebaran
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titik-titik tersebut menyebar dibawah dan diatas angka 0 pada sumbu Y. Hal tersebut mengidentifikasikan tidak
terjadinya heterokesdastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi variabel
Kinerja (Y).

Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 6.633 2.608 2.544 .013
Keterlibatan Kerja .347 112 502 3.094 .003 196  5.108
Kompetensi .395 .067 437 5.946 .000 .954 1.048
Keterikatan 172 118 234 1.455 150 200 5.002
Karyawan
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 317.299 3 105.766 38.775 .000°
Residual 212.762 78 2.728
Total 530.061 81 530.061

Sumber: Data Olahan 2023
Dengan melihat pada tabel 4, bentuk persamaan regresi dapat ditulis sebagai berikut :
Y =6.633 + 0,347X, + 0,395X; + 0,172Xj3
Hasil persamaan regresi berganda tersebut diatas memberikan pengertian bahwa :
1. Nilai constant sebesar 6,633 memberikan pengertian bahwa jika factor Keterlibatan Kerja, Kompetensi,
danKeterikatan Karyawan tidak dilakukan atau sama dengan nol (0) maka besarnya Kinerjaadalah 6,633%.
2. Untuk Keterlibatan Kerja (X;) koefisien regresinya adalah positif, hal ini dapat diartikan apabila
Keterlibatan Kerja (X;) meningkat 1%, maka Kinerja(Y) akan meningkatsebesar 0,347%.
3. Untuk VariabelKompetensi (X2) koefisien regresinya adalah positif, hal ini dapat diartikan
apabilaKompetensi (X2) meningkat 1%, maka Kinerja(Y) akan meningkat sebesar 0,395%.
4. Untuk Variabel Keterikatan Karyawan (X3) koefisien regresinya adalah positif, hal ini dapat diartikan
apabila Keterikatan Karyawan (X3) meningkat 1%, maka Kinerja(Y) akan meningkat sebesar 0,172%.

Pengujian Hipotesis
Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Berdasarkan Tabel 4. uji F digunakan untuk mengetahui signifikan dari model regresi yang digunakan. Cara
yang umum digunakan adalah dengan membandingkan Fpiune dengan Fuver pada tingkat signifikan 0,05. Hasil uji
signifikansi F (sig. F) secara simultan dari variabel X;, X, dan X;terhadap Y yaitu Kinerja sebesar 0,000. Hal ini
berarti koefisien variabel X, X» dan X3 Berpengaruh secara bersama-sama terhadap Y Kinerja, dimana dalam nilai
signifikan kurang dari 5% (< 0,05). Hal ini berarti bahwa hipotesis 1 (H;) yang menyatakan bahwa Diduga
Keterlibatan Kerja, Kompetensi, danKeterikatan Karyawanberpengaruh secara simultan Terhadap Kinerja, dapat
diterima atau terbukti.

Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji 7)

Berdasarkan hasil perhitungan tabel 4 maka diperoleh:

1. Nilai thiwng untuk variabel Keterlibatan Kerja (X;) sebesar 3,094 lebih besar dari nilai twupe sebesar 1,663 dengan
tingkat signifikan 0,00< 0,05, sehingga H, ditolak artinya Keterlibatan Kerja (X;) berpengaruh signifikan
terhadapKinerja (Y), dengan demikian H, diterima.

2. Nilai thiwng untuk variabel Kompetensi (X») senilai 5,946 lebih besar dari nilai tiner sebesar 1,663 dengan tingkat
signifikan 0,00 < 0,05, sehingga H, ditolak yang artinya Kompetensi (X,) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja (Y), dengan demikian H, diterima

3. Nilai thjwng untuk variabel Keterikatan Karyawan(X3) senilai 1,455 lebih kecil dari nilai tupe sebesar 1,663
dengan tingkat signifikan 0,15> 0,05, sehingga Hditerimayang artinya Keterikatan Karyawan(X3) tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Y), dengan demikian H.ditolak
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Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi
Tabel 5. Model Summary

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 7742 .599 .583 1.65158 1.804
a. Predictors: (Constant), Keterikatan Karyawan, Kompetensi, Keterlibatan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data Diolahan SPSS Versi 25(2023)

Berdasarkan hasil tabel 5, maka dapat diketahui bahwa pengaruh antara Keterlibatan Kerja, Kompetensi,
danKeterikatan Karyawan terhadap Kinerja, dapat dilihat melalui koefisien korelasi. Hasil Koefisien Korelasi atau
R sebesar 0.774 hal ini menunjukkan bahwa pengaruh antara Kinerja mempunyai hubungan yang sangat kuat yaitu
sebesar 77,4%.

Berdasarkan hasil tabel 4.11 dengan bantuan program SPSS 25, maka dapat diketahui juga hasil Koefisien
Determinasi atau R square (r*) adalah 0.666 yang menunjukkan bahwa 59,9% Kinerja dipengaruhi oleh Keterlibatan
Kerja, Kompetensi, dan Keterikatan Karyawan sementara sisanya sebesar 40.1% dipengaruhi oleh variabel lainnya
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh Keterlibatan Kerja, Kompetensi, dan Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja

Hasil ini juga menunjukkan bahwa model penelitian ini yaitu variabel Keterlibatan Kerja, Kompetensi, dan
Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja memiliki hubungan yang cukup kuat, Keterlibatan Kerja, Kompetensi,
Keterikatan Karyawandan Kinerja memiliki keterkaitan yang kuat dan dapat dimanfaatkan dengan baik untuk
meningkatkan kinerja secara signifikan. Dalam hasil penelitian ini juga ditemukan bahwa variabel bebas dalam
penelitian ini mampu memiliki kontribusi atau peran yang besar dalam menjelaskan variabel terikat dan inti masalah
dari variabel terikat dalam hal ini Kinerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1. Hasil uji hipotesis ditemukan bahwa secara simultan variabel keterlibatan kerja, kompetensi, danketerikatan
karyawanberpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Hasil uji hipotesis ditemukan bahwa secara parsialvariabel keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

3. Hasil uji hipotesis ditemukan bahwa secara parsialvariabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

4. Hasil uji hipotesis ditemukan bahwa secara parsialvariabel keterikatan karyawantidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Saran

a. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan untuk mencari faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Hal ini dikarenakan kinerja karyawan selain di pengaruhi faktor-faktor seperti, keterlibatan kerja, kompetensi,
dan keterikatan karyawan dapat juga di pengaruhi faktor-faktor lain yang ada di dalam dunia SDM.

b. Ada baiknya untuk penelitian yang sejenis selanjutnya mengambil subjek penelitian dari fase-fase
perkembangan yang lain. Hal ini penting supaya dapat diketahui adanya suatu perbedaan di setiap fase
perkembangan lainnya.

c. Untuk PT. PLN (Persero) ULP KAWANGKOAN agar lebih meningkatkan dan mempertahankan factor
keterlibatan kerja, kompetensi, dan keterikatan karyawan yang sudah ada sehingga dapat meningkatkan kinerja
karyawan.
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