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A m N

Kinerja karyawan merupakan faktor utani@ bagi perusati@an dalam mencapai tujuan perusahaan. Ada
beberapa faktor yang berpengaruh pada '‘peningkatan kinerja karyawan, salah satunya employee
engagement. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk'mengetahui seberapa tinggi faktor-faktor employee
engagement, seberapa tinggi kinerja karyawan, serta seberapa besar pengaruh faktor-faktor employee
engagement terhadap kinerja karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar baik secara simultan maupun
parsial. Penelitian ini bersifat kuantitatif. Dengan menggunakan rumus Slovin, diperoleh sampel
sebanyak 143 karyawan. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner yang berisi 55 item. Teknik analisis
menggunakan analisis jalur dan data dihitung menggunakan program IBM SPSS Version 23 for Windows.

Analisis deskriptif menun'Hl;kan bahwa faktor-faktor employee engagement termasuk ke dalam kategori

ti i.*sa 5,66%, achievement sebesar 76,88%, camardderie sebesar 7o,6/9%o, .guity

sebesar 77,16%, dan kinerja awan sebesar 76,92%. Leadership memiliki nilai thitung (1,306) < ttabel

(1}960), sehingga dilakukan tr'.mming dengan menghapus vari?TlI‘ tersebut. Setelah penghitungan

kembali, secara simultan achievement, camaraderie, dan equity me nyai pengaruh signifikan sebesar

7157% terhadap kinerja karyawan. Secara parsial achievement mempunyai pengaruh signifikan sebesar

5182%, camaraderie sebesar 18,9% dan equity sebesar 23,1%. Kesimpulan yang didapat achievement, equity,
dan camaraderie berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan leadership berpengaruh
ti signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: keterikatan karyawan, kinerja karyawan, Sirota
Abstract

Employee performance is a major factor for the company in achieving| company goals. There are several
fagtors that affect the performance improvement of employees, one of them is employee engagement.|The
purpose of this research is to find out how high employee engagement factors, how high employee
performance, and the influence faat@rs of employee engagement towards employee performance in tor
Distribusi PT Perusahaan Listrik Negara (Persero) Distribusi Jawg!\rat. This research is quantitative. By
usinggSlovin, its analysis unit was 143 loyees. Data is collectedsuSing a questionnaire containing 55 ‘items.
Analysis techniques using path analysis angcalculated data usifig IBM SPSS Version 23 for Windowss
Descriptive analysis shows that employee eng@@ément fagtors are included in the high categories, where
leadership is 75,66%, achievement 76,88%, camaraderie of 78,67%, equity 77,16%, and_employee
performance 76,92%. The score of leadership thitung (1.306) < ttabel (1,960), so trimming method™iS done by
removed | it. After counting back, simultaneous achievement, camaraderie, and equity had assignificant
influence dfl71,7% on performance of employees. Partially achievement had a significal.%fluence of
51,20%, camaraderie 18,90%, and equity 23,10%. The conclusion, achievement, equity, and camaraderie has
significant influence towards employee performances, while leadership is not significant;influence towards
employee performance.

Keyword: employee enga!mit, employee performance, Sirota |
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1. Pendahuluan

Listrik merupakan salah satu kebutuhan yang tidak dapat terpisahkan dari kehidupan manusia. Konsumsi
masyarakat Indonesia terhadap kebutuhan listrik terus-menerus mengalami peningkatan, baik dari perkembangan
ju pelanggan dan rasio elektrifikasi (perbandingan antara jumlah rumah tangga yang berlistrik jumlah

k than rumah tangga). Bersummari Rencana Usaha Penyediaaagkenaga Listrik 2015-2024 (2015:30-31),
pertumbuhan jumlah pelanggan dari 53,7% pada akhir tahun 2013 di 56,99% pelanggan pada akhirtahun
2

, maka rasio elektrifikasi menjadi sebesar 84‘!H-al.rsebut mengindikasikan adanya peningkatan teérhadap
umsi kebutuhan listrik bagi masyarakat Indone besar 3-4% di tiap tahunnya, baik pada sektor industri,
h tangga, usaha, umum, dan lainnya.

ntase tertinggi perihal peningkatan dari jumlah pelanggan dan rasio elektrifikasi PLN terletak di Pulau|Jawa.
62,54% jumlah pelanggan PLN yang mengonsumsi listrik di Pulau Jawa, Provinsi Jawa Barat memiliki
ntase tertinggi sebesar 19,08%. Begitu pun dengan energi yang terjual pada jenis pelanggan, Jawa Barat
memiliki persentase tertinggi sebesar 21,59% dari seluruh persentase di Pulau Jawa sebesar 73,05% (PLN,
StatistikiPEN201455=7)8Didukung juga oleh pernyataan yang dilansir darissSitusSiwivwiantarjabarcom, bahwa
jumlah pelanggan PLN Disjabar telai"fiéncapai 12,7 juta, sehifigga dapat dikatakan bahwa jumlah tersebut
merupakan jumlah pelanggan PLN terbesar ndonesia ﬁi//www.antarajabar.com/berita/ 54995/foto -selfie-
warnai-hari-pelanggan-di-pln, diakses pada 23 Marget 2016)z

Menurut Bapak Yonna Chrisman selaku Asistan Analis Evaluasi Kinerja SDM yang diwawancarai pada tanggal
17 Maret 2016, jumlah pelanggan PLN Disjabar yang terus meningkat sangat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan karena kinerja karyawan merupakan faktor utama bagi perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan.
Dengan terus ditingkatkanya kinerja karyawan, maka akan berdampak pada semakin terpenuhinya permintaan
pelanggan PLN Disjabar akan kebutuhan listrik.

an dengan moto perusHaa aitu “Electricity for a better life", hal tersebleapat menjadi-suatu taMngan
s dan tuntutan bagi PLN Disjabar sebagai salah satu unit bisnis distribusi PLN yang menangani wilayah
insi Jawa Barat untuk terus meningkatkan kinerja karyawan seiringfdengan pertumbuhan kebutuhan listrik
pelanggan di wilayah tersebut

S perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan memang tidaki mudah. Hal tersebut didukung oleh
peryataan dari situs www.sirota.com (diakses pada tanggal 21 Maret 2016) yang diterjemahkan [bahwa,
menciptakan suatu kinerja harus didorong oleh strategi dan tujuan perusahaan yang jelas, pemimpin dan
karyawan harus dalam satu pemikiran, sistem dan proses harus terintegrasi dan terkordinasi dengan baik; serta
seluruh tenaga kerja harus terinspirasi untuk terlibat dan bekerja bersama-sama dengan tujuan yang sama. Hal-
hal'Seperti itu yang dapat mendorong terciptanya kinerja perusahaan yang tinggi.

urut Harris Turino Kurniawan dalam Dunamis (2013: 234), karakter bisnis PLN yang bertumpu pada
embangan manusia (potensi insani) menjadikan PLN tidak memiliki alternatif kecuali mengembangkan
er daya manusia (selanjutnya disebut SDM) yang dimilikinya. Oleh karena itu, guna terus meningkatkan
ja karyawan, PLN Disjabar harus terus mengembangkan potensi yang berkualitas terhadap karyawah yang
ada di perusahaan melalui manajemeA"SDM. |

Mengirut Wirawan (2015: 21), tujuan manajemen SDM adalgh untuk memastikan bahwa organisasi dapat
sukseés| mencapai tujuannya melalui §a.n- pegawai, atau afigota organisasi. Orang yang bekefja untuk
organisasi merupakan sumber utama kapabilitas“efektivitas“dan efisiensi organisasi dalam mencapai.tujuannya,
sehingga peningkatan kinerja karyawan sangat diperlukan. n

Untuk meningkatkan kinerja, perusahaan harus mampu mempertahankan karyawannya karena karyawan
merupakan fatet unik yang bernyawa. Seorang karyawan yang tentunya memiliki bakat dan Kkeahlian khusus
merupakan aset-perusahaan untuk dipertahankan. Jika tidak dipertahankan, maka memungkinkan karyawan
tersebut untuk pindah ke tempat lain (Fahmi, 2010: 21).

Untuk mempertahankannya, perusahaan harus mampu mengikat karyawan tersehut agar merasa nyaman dan

‘betah’ bekerja di dalam“perusahaan. Karyawan yang terikat (engaged employe:ﬂnerupakan kesadaran dalam
konteks bisnis dan bekerja dengan rekan-rekan kerja untuk meningkatkan kinerja dalam pekerjaan yang
bermanfaat bagi organisasi (Saragih &BMeily, 2013: 1). Dalammajalah SWA XXXII edisi 21 Januari - 3

Februari 2016 halaman 21 dijelaskan bahwa yee engag-t merupakan faktor yang sangat memengaruhi
kinerja karyawan sehingga sangat diperlukan dalam suatu perusahaan, termasuk di dalam kantor PLN Disjabar.
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Pentingnya employee engagement juga telah disadari oleh PLN. PLN menyelenggarakan survei untuk mengukur
tingkat kepuasan dan engagement karyawan Sejak tahun 2014, PLN merealisasikan program Employee
Engagement Survey (selanjutnya disebut EES) bekerja sama dengan pihak independen. Survei tersebut kemudian
dijadikan salah satu masukan untuk meningkatkan pola pengelolaan SDM di masa mendatang (ARPL“OM:

asarkan hasil wawancara dengan Ibu EkasofidiSelak sis.ten Analis Pengembangan Kompetensi SDM pada
al 17 Maret 2016, program EES yang t dilaksanakan tidak mengikutsertakan pertimbangan
teristik responden sehingga perlu adanya penelitian lain mengenai employee engagement dengan melihat
mbangan dari karakteristik responden. Oleh karena itu, penelitian ini berangkat dari Kantor Distribusi PLN
bar sebagai objek penelitian yang memungkinkan berkontribusi pada hasil data EES.

a dari itu, peneliti ingin melakukan penelitian secara mendalam terkait faktor-faktor dari employee

engagement di Kantor Distribusi PLN Disjabar agar perusahaan dapat lebih meningkatkan kinerja karyawannya.
Berdasarkaniuraianipadanlataribelakang ini, peneliti akan melakukan per_\=.a;I<tor-
faktor Employee Engagement Terha Kinerja Karyaw difantor Distribusi PT Perusahaan Listrik

Negara (Persero) Distribusi Jawa Barat”. gan begitu, san masalah dalam penelitian ini adalah, sebagai
berikut:

1. Seberapa tinggi faktor-faktor employee engagement yang terdiri dari leadership, achievement,
camaraderie, dan equity di Kantor Distribusi PLN Disjabar?

2. Seberapa tinggi Kinerja karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar?

3. Seberapa besar pengaruh faktor-faktor employee engagement terhadap kinerja karyawan di Kantor
Distribusi PLN Disjabar?

N

Piﬂkiran, dan Metodologi B
I

N

Dasar Teori

Kinerja Karyawan

h kinerja merupakan singkatan dari kinetika kerja, yaitu energi manusia jika dikinetikkan atau dipekerjakan
menghasilkan keluaran kerja, sehingga kinerja adalah rekaman keluaran pelaksanaan dimensi atau fungsi
rjaan dalam waktu tertentu (Wirawan, 2015: 238). Pengertian Kinerja atau performance merupakan
aran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan
an, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui encanaan strategis suatu organisasi
heriono, 2014: 95).

z >

—~ W
m(Q'OQ)

dasarnya, konsep kinerja merupakan perubahan atau pergeseran paradigma dari konsep produktivitas untuk
atakan kemampuan seseorang atau organisasi dalam mencapai tuj atas sasaran tertentu (Sudarmanto,
: 7). Lebih lanjut, menurut Andersen, paradigma produktivitas yang baru adalah paradigma kinerja Secara
| yang menuntut pengukuran secara aktual keseluruhan kinerja jorganisasi, tidak hanya efisiensi| atau
nsi fisik, tetapi juga dimensi nonfisik (intangible).

3 0

QDN

seberapa banyak karyawan memberi kontibusi kepada organisasi. Kentribusi tersebut adalah sebagai berikut:
1.]Quality, terkait proses atau hasil men ti sempurna/ideal @@lam memenuhi maksud atau tujuan. B
2. Quantity, terkait dengan satuan jumlah ataulliantitas ihasilkan.
3. Tneliness, terkait dengan waktu yang diperlukan dalam menyelesaikan aktivitas atau menghasilkan produk.
4. Cost=effectiveness, terkait dengan tingkat penggunaan sumber-sumber organisasi (orang, uang, material,
teknologi) dalam mendapatkan atau memperoleh hasil atau pengurangan pemborosan dalamypenggunaan
sumbefSsumber organisasi. .'-
5. Need forisupervision, terkait dengan kemampuan individu dapat menyelesaikan pekerjaan atau fungsi- fungsi
pekerjaan tanpa asistensi pimpinan atau intervensi pengawasan pimpinan.
6. Interpersonal impact, terkait dengan kemampuan individu dalam meningkatkan Hrasaan harga diri,
keinginan baik, d'ﬁrja sama diantara sesama pekerja dan anak buah.
H
B. Employee Engagement n

Engagement adalah sebuah evolu!/a bih baru dari penelitial tarﬂpuasan dam komitmen karyawan
yang lebih terdahulu (Schiemann, 2011" ih lanjut, agement dihubungkan dengan beragam

Menurut Bernardin & Russel, dalamﬁ;:nanto (2015: 13) kin“';-karyawan adalah yang mempengaruhi
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konsekuensi bisnis yang luas, misalnya gigih dalam berupaya, kinerja yang lebih cepat, kualitas yang lebih tinggi,
dan turnover yang menurun.

Slrota Consulting LLC, dalam www.sirota.com, merupakan salah satu lembaga riset di New York yang

untuk mengukur tingkat employee engagement guna meningkatkan performansi organisasi haan
lien mereka. Menurut Ko 2009: 159), perusahaan Slmnsultmg telah melakuk litian
yak 237 organisasi di seluru ia dafizberbagai jindustri melihat dua aspek yaitu apa yang

inkan karyawan terhadap organisasi/perusahWkerjaannya (achievement, camaraderie, dan gquity),
aspek leadership yang dilakukan pemimpin da rganisasi/perusahaan. Dalam Sirota & Louis (2005: 9),
n dipilihnya dua aspek tersebut adalah, sebagai berikut:

Achievement, camaraderie, dan equity merupakan kunci utama target yang diinginkan oleh karya dari
perusahaan dimana ia bekerja.

Dari 40 tahun melakukan penelitian terhadap perusahaan di berbagai dunia, kesimpulan akhir|yang
didapat adalah hampir seluruh karyawan memiliki target utama tiga poin yang telah disebutkan pada nomor

satu.
Consulting LLC., target karyawan tersetﬂilihat
I

dari waktu ke waktu maupun perttikaran budaya.

4) Memahami target karyawan tersebut, ldan memban
dengan kemampuan mereka, adalah kuncidari-kin
target hampir seluruh karyawan di dala
organisasi/perusahaan mereka.

kebijakan organisasi serta praktik yang selaras
aryawan yang tinggi. Tidak ada pertentangan antara
perusahaan dan kebutuhan yang diinginkan dari

2.2 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran dari penelitian ini adalah, sebagai berikut:

Faktor—faktor Kinerja Kaf‘}'aw an —
Employee Engagement ; %“311:25
1. Leadership = Kutan 1tas
2. Achievement 4- Efe elit?a'an -
3. Camaraderie —> - tvitas Biaya
4. Equity 5. Kebutuhan Pengawasan
it i : 6. Pengaruh Interpersonal
(Sirota & Louis, 2005: 11-18) Birindn & Rui dats
Sudarmanto (2015:14)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

2.3 | Metodologi

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif, metode deskriptif, verifikatif, asosiatif, dan survei. Penelitian
desKriptif ini untuk menjawab rumusan masalah pertama dan kedua yang|telah dipaparkan oleh penulis pada bab
safly yaitu untuk mengetahui faktor-faktor employee engagement dan kinerja karyawan di Kantor Distribusi PLN
Disjabar. Penelitian verifikatif untumenguji suatu teori atau hasil penelitian sebelumnya pada peneli ini,
sehingga diperoleh hasil dari penelitian ini yang dapat memperkuat atau menggugurkan teori atau’ hasil
penelitian sebelumnya. Maka dari .,.:potesis telah dikemb an oleh penulis akan menggunakan

pen‘ungan-penghitungan statistik, yaituidengan menggunakan '|enis penghitungan analisis jalur. B

Penelitian ini pun menggunakan metode asosiathersifat | untuk menjawab rumusan masalah ketiga yang
telah dijabarkan pada bab satu dalam penelitian ini, yaitu untuk mengetahui pengaruh faktor-fakt@F employee
engagem@ht terhadap kinerja karyawan di PLN Disjabar. Untuk mendukung pengolahan data dari metode
deskriptif; ifikatif, dan asosiatif ini, maka selanjutnya penulis akan menggunakan metod vei melalui
kuisioner agai teknik pengumpulan data dari sampel populasi yang telah penulis tentukan pada objek
penelitian ini.

H

3. Hasil Penelitian ﬁFPembahasan

Menjawab rumusan masalah pertama dan kedua, seluruh faktor-faktor employee t%gagement (variabel X) yang
terdiri dari leadership (X,), achieW@ment (X,), camaraderie (X3), dan eqUifyi(X,), serta variabel Y yaitu kinerja
karyawan memiliki hasil uji analisi istik _deskriptif uk ke dalam kategori tinggi. Rata-rata
persentase variabel X sebesar 77,09%, sedal ersentas karyawan sebesar 76,92%.
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Menjawab rumusan masalah ketiga dengan menggunakan empat variabel X, Friung (88,941) yang diperoleh lebih
besar daripada Fiabe (2,43). Namun ada variabel leadership (X;) dan camaraderie (X3) yang memiliki nilai thiung
lebih kecil dari tie sehingga perlu dilakukan trimming pada thiung Yang terkecil diantara kedua variabel tersebut
yaitu variabel leadership (X;). Sehingga diperoleh hasil analisis jalur yang telah direvisi dengan menghapus

Gambar 2. Model Pengaruh Achievement (le“-a

Dari Gambar 2 di atas, berikut nilai pengaruh langsun

Achievement (X;)

Ix2x3=

0,725

Camaraderie (X3) l

t2=7,430
pvx2=0.512

t3=2,520
pxa=0.189

leadership bahwa ketiga variabel X memiliki tiwung Yang lebih besar dari tipe (1,960) d
lebih besar dari Fape (Z,Hrikut ini adalah gambar struwir dari analisis jalur pen

Ix3xd =

0,740

Equity (X,)

maraderie
(Y

camaraderie, dan equity) terhadap variabel Y (kinerja karyawan).

pvxa=0.231

—————————————

Tabel 1. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Faktor-faktor Employee Engagement (Achievement,
Camaraderie, dan Equity) Terhadap Kinerja Karyawan

hitung
i

), dan Equity (X,) Terhadap Kinerja Karyawan

an tidak langsung pada ketiga variabel X (achievement,

Pengaruh Pengaruh Tidak Langsun
ung ke Y | Melalui X2 | Melalui XBi
Achievement (X5) %1% 0 7,02% 8,10% 41,33%
Camaraderie (X3) 3,57% 7,02% 0 3,20% 13,77%
Equity (X4) 5,34% 8,10% 3,20% 0 16,64%
Total 71,74%
Pengaruh Variabel Lain ke Y 28,26%
Dari hasil penelitian ini, maka diperoleh kesimpulan hasil uji hipotesis yang terangkum dalam Tabel 2 di bawah
in
Tabel 2. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis
No Hipotesis Nilai Kesimpulan Makna Ket.
riabel leadership, makin tinggi leadership,
hievement, camaraderie, dan hievement, camaraderie, dan
ity secara keseluruhan Fhiung (88,941) > equity secara simultan, maka Sebelum
rpengaruh signifikan terhadap .:tabe. (2,43) kinerja karyawan di Kantor trimming
kinerja karyawan di Kantor Distrisbusi PLN Disjabar akan
1 Distribusi PLN Disjabar. ...> H, ditolak semakin tinggi.
- s ™™ [semaning) st [
keseluruhan t'Jerpengaruh Ehiwng c_amaraderle, dan_ eqL_uty secara Hasil
signifikan terhadap kinerja (117,422) > S|_multan, mz_ika_klnefja karyaWan trimming
karvawan di Kantor Distribusi Frape (2,67) di Kantor Distrisbusi P% 1
yaw rﬂi Disjabar akan semakin tinggi.
PLN Dis;j
. L Semakin tinggi sikap atasan
L’a”abe' lecBglp (sikap atasan | . 5 _ 4 306 kepada karyg?/van, paka Kinerja
epada karyawan) berpengaruh g q H. diteri K di K Distrishusi Sebel
2 | tidak signifikan terhadap kinerja < bt 1,960 dan | H, diterima aryawar o r DISIISOHUSI ebelum
K - : . signifikansi H, ditolak PLN Disjabarakan semakin trimming
aryawan di Kantor Disthibusi 0,194 > o (0,05) tina | b h
PLN Disjabar. ; . ggijpula walaupun berpengaru
B fidak signifikan.
Variabel achievement t = H -F Semakin tinggi melakukan Sebelum
3 | (pengakuan atas pencapaian kerja | 6,12 abe H. diteri pengakuan karyawan terhadap trimmi
karyawan) berpengaruh 1,960 dan a AIENMA | e mampuannya bekerja, maka rimming
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No Hipotesis Nilai Kesimpulan Makna Ket.
signifikan terhadap kinerja signifikansi akan semakin tinggi kinerja
karyawan di Kantor Distribusi 0,000 < o (0,05) karyawan di Kantor Distrisbusi
. hitun = isj i .
PLN Disjabar thitung X2 PLN Disjabar secara signifikan
7,430 > ttavel - Hasil
60 dan m trimming
signifikamsi | 1
0,000 < a (O‘LI
riabel camaraderie (hubungan | tyiyng Xs = 1,955 ﬁsgb ankg;gnblilekkt::izg{]amy;ln tar
erabatan) berpengaruntidak | < tupei1,960 dan H, diterima | karyawan, semakin tinggi kinerj Sebelum
nifikan terhadap kinerja signifikansi . =kl .
e G o DS e 0.053 < o H, ditolak karyawan di Kantor Distrisbusi trimming
lill Disiabar (6 05) PLN Disjabar walaupun
4 Jabar. ' berpengaruh tidak signifikan.
. . thitung X3 = Semakin tinggi terjalinn
riabel camaraderie (hubungan ﬁ > tape h
kekerabatan) berpengaruh L . F . Hasil
signifikan terhadap kinerja si'gnifi kﬂsi Hod If"‘ k_arya_v;ign, mata Ak se(rjr)allém trimming
karyawan di Kantor Distribusi Higliterima t".]gg.' Inérja karyawan d antor 1
PLN Disiabar 0,013<a Distrisbusi PLN Disjabar secara
Jabar. (0,05) signifikan.
b X, = Semakin tinggi diterapkannya
?':"2“694 >4 t_ keadilan bagi karyawan, maka
1960 dar;abel secara signifikan kinerja Sebelum
. . . e . karyawan di Kantor Distrisbusi trimming
Variabel equity (keadilan) signifikansi ) PLN Disjabar akan semakin
5 dap |0002<a(0,05) | H,ditolak | tinggi,
H, diterima T_ PR
)% R e B [ g X4 = 2 Semakin tinggi diterapkannya
IS PLEN DIRTEIEEY: | 3,280 > tizpel adilan bagi karyawan, maka Hasil
1,960 dan erja karyawan di Kantor trimming
signifikansi strisbusi PLN Disjabar akan 1
0,010 < a. (0,05) akin tinggi secara signifikan}

Kesimpulan

asarkan penelitian yang dilakukan mengenai pengaruh faktor-faktor
rship, achievement, camaraderie, dan equity terhadap kinerja karya
dapat ditarik beberapa kesimpulan, sebagai berikut:

ployee engagement yang terdiri dari
n di Kantor Distribusi PLN Disjabar,

Berdasarkan hasil pengolahan data secara deskriptif, persepsi karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar
mengenai faktor-faktor employee engagement yang terdiri dari leadership, achievement, camaraderie, dan
equity secara keseluruhan termasuk ke dalam kategori tinggi dengan jumlah rata-rata persentase sefiesar

77,09%. Artinya, karyawan memiliki persepsi bahwa sikap atasan yang mampu memotivasi kafyawan,
hasil dan kemampuan kerja karyawan yang diakui sehingga menimbulkan rasa bangga karyawan terhadap

kerjaan dan perusahaannya, terjalinnya hubungan kekerabatafyang baik dan saling membantu satu sama
!ein, serta karyawan mendapatkan ilaku adil baik segara finansial maupun non finansial diy Kantor
istribusi PLN Disjabar, sehingga karyawamyengagesteghadap pekerjaan dan perusahaannya, serta Berusaha

untlik bekerja lebih giat sebagai karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar.

b) Berdasarkan hasil pengolahan data secara deskriptif, persepsi karyawan Kantor Distribusi PLN Disjabar
merﬁnai kinerja karyawan berada pada kategori tinggi, dengan hasil persentase sebesar 76,92%. Artinya,
karyawan mampu mencapai kualitas dan kuantitas pekerjaan yang sesuai dengan standar .% ditetapkan,
tepat waktu dalam melaksanakan pekerjaan, efektif dalam pemakaian sumber daya, dapat menyelesaikan
target pekerjaan dengan baik walaupun tanpa adanya pengawasan langsung dari atasan, serta terpacu
menyelesaikan pekerjaan karena adanya keharmonisan sesama karyawan. Dengansbegitu, telah terbukti
bahwa kinerja karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar tinggi.

c) Berdasarkan rumus@h ketiga yaitu: seberapa besar pengaruh faktor-faktor effiployee engagement terhadap
kinerja karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar, maka penulis a“membagi dua penjelasan mengenai

kesimpulan hasil pengujian‘secarasimultan dan parsial, yaitu:

i. Dari hasil pengujian secara aMpat disiHtha terdapat pengaruh yang signifikan
antara faktor-faktor employee engagement yang terdiri dari leadership, achievement, camaraderie, dan
equity terhadap kinerja karyawan, dimana nilai Fyiyng lebih besar dari Fpe (88,941 > 2,43). Artinya,
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secara keseluruhan leadership, achievement, camaraderie, dan equity memiliki pengaruh yang berarti
dalam meningkatkan kinerja karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar.

ii. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara parsial, dapat disimpulkan bahwa salah satu faktor
employee engagement yaitu leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di
Kantor Distribusi PLN Disjabar. Hal ini terlihat dari tyiyng yang lebih kecil dari tipe Yaitu 1,30%1,960,
sehingga faktor ini dihapus lam model jalur penelitian.ini
Sementara itu, terdapat pen yanggsignifikan antaka faktor-faktor employee engagement yang terdiri
dari achievement, camaraderie, dan equity teshadap Kinerja karyawan di Kantor Distribusi PLN
Disjabar. Besar total pengaruh achievemeMp kinerja karyawan adalah sebesar 41,33%%. Besar

total pengaruh camaraderie terhadap kinerja karyawan adalah 13,77%. Sedangkan besar total pengaruh

equity terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 16,64%%. Artinya, variabel achievement, camaraderie,
dan equity sejalan, signifikan, berpengaruh positif dalam meningkatkan kinerja karyawan di Kantor

Distribusi PLN Disjabar. Besar pengaruh dari faktor-faktor employee engagement yang terdiri dari

achievement, camaraderie, dan equity terhadap kinerja karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar

adalah sebesar 71,7%. Sedangkan sisanya sebesar 28,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak

miliiiaehaaiagas 2" ! . D

Berdasarkan hasil penelitian, analisis, dan lKesimpulan da penelitian ini, beberapa saran yang dapat
disampaikan untuk Kantor Distribusi PLN Disjabar adalah, sebagai berikut:

a. Meningkatkan, atau setidaknya mempertahankan faktor achievement (pengakuan atas pencapaian kerja)
agar karyawan semakin engage pada perusahaan sehingga kinerja karyawan pun semakin meningkat.
Misalnya dengan cara atasan memberikan tugas atau pekerjaan kepada karyawan yang lebih menginspirasi
dan semakin mengembangkan wawasan serta pengetahuan karyawan. Karena dengan begitu, karyawan
akan semakin merasa diakui atas kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaan sebelumnya, sehingga
mereka akan semakin tertantang untuk melaksanakan pekerjaan ‘ang dapat mengembangkan
kemampuannya. |
Untuk meningkatkan fakt! equity (keadilan), sebaiknya Kantor Distribusi PLN Disjabar memikirkan
kembali penataan ruang kerj.<aryawan, baik secara merata dala silitas yang didapat sesuai deskripsi
pekerjaan atau unitnya maupun dari ukuran ruang kerja. Misalnya, dengan diberikannya partisi dari tiap
ruang kerja karyawan satu dengan yang lain. Hal tersebut berguna agar karyawan semakin menyukai
dengan ruang kerjanya, sehingga karyawan akan semakin fokus dan dapat menyelesaikan pekerjaannya lebih
baik lagi.

Berkaitan dengan faktor camaraderie (hubungan kekerabatan), disafankan delapan unit di Kantor Distribusi
PLN Disjabar semakin menjaga komunikasi antar unit, terutamal secara tim. Misalnya, dengan cara
meningkatkan kualitas acara tahunan yang melibatkan seluruh karyawan di Kantor Distribusi PLN Disjabar,
baik secara tim maupun perwakilan dari unit. Acara tahunan bisa seperti perayaan HUT RI, perayaan
ulangtahun PLN, acara pelatihan team building, dan sejenisnya.

Faktor leadership dalam engagement termasuk kategori tinggi yang artinya telah diterapkan dengan baik di
Kantor Distribusi PLN Disjabar. Namun mengingat bahwa nature [0f job Kantor Distribusi PLN Disjabar
adalah salah satu unit bisnis distribusi PLN, sehingga karyawan akan melaksanakan pekerjaan Sesuai
dengan standard operating procedure yang telah tersistem secara komputerisasi dari kantor pusat. Dengan
begitu, faktor leadership dalam engagement di Kantor Distribusi PLN Disjabar dapat dikatakan
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Agar semakin efisien dan efektif dalam erja,
disarankan Kantor Distribusi PL isjabar sebagai salah satu Unit bisnis PLN tidak perlu memerhatikan
[secara mendalam dari faktor leadershiggantuk mengukur engagement terhadap kinerja karyawan. g

Untuk !nelitian selanjutnya, disarankan agar penelitian mampu dilakukan di unit bisnis atau kantor cabang PLN
wilayah'lain, atau mengambil objek penelitian dari jenis perusahaan yang berbeda dari PT PLN (PerSero), seperti
jenis perusahaan milik swasta atau milik koperasi. Selain itu, terdapat selisih sebesar 28,3% dipengaruhi oleh faktor
lain yang filak dibahas dalam penelitian ini. Untuk penelitian selanjutnya disarankan menggunakan faktor-
faktor lain selain_employee engagement seperti disiplin kerja, komunikasi organisasi, rotasi kerja, training and
development, penilaian kinerja, atau sesuai dengan kondisi perusahaan guna meningkatkan kinerja karyawan.
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