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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of work engagement and leadership on employee
performance through organizational commitment as a intervening variable on the Head Office of
PDAM Tirta Moedal, Semarang City. This study uses data through the distribution of research
questionnaries, and secondary data through journals and books.

This study uses a probability sampling technique that is a random sampling. The sample in
this study were employees at the Head Office of PDAM Tirta Moedal, Semarang City, whose dound
75 people. The data analysis technique used in this study is Partian Least Square with SmartPLS
3.2.9 application to find path coefficients, and the direct or indirect influence of exogeneous on
endogeneous variables.

Analysis of the statistical testing result use alpha o = 0,05. While the results of the study
show that work engagement has a significant positive effect on employee performance and
organizational commitment, leadership has a significant positive effect on employee performance
and organizational commitment, and organizational commitment had a positive and significant
effect on employee performance. In addiction, organizational commitment variables can mediate
an indirect relationship between leadership on employee performance but not to work engagement
on employee performance
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah modal yang paling penting dalam suatu perusahaan karena
memiliki peran sebagai peran subjek yang melaksanakan strategi dan kegiatan operasional di
perusahaan. Menghadapi perubahan dan memenangkan persaingan merupakan salah satu cara agar
perusahaan tetap populer dalam menghadapi sebuah tantangan. Perusahaan yang memiliki sumber
daya seperti aset, mesin, dan metode tidak dapat memberikan hasil yang optimal jika tidak
didukung dengan sumber daya manusia yang memiliki kinerja optimal lebih dalam menghadapi
tingginya persaingan. Sehingga, perusahaan dapat memperoleh sesuatu yang diinginkan perusahaan
pesaing. Sumber daya yang dimaksud adalah sumber daya manusia.

Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia dalam perusahaannya.
Pengendalian sumber daya manusia yang efektif serta efisien akan menghasilkan kinerja yang
optimal dari perusahaan, baik dari segi pemasukan maupun pengeluaran. Salah satu faktor yang
mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu perusahaan adalah kinerja karyawan.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang demi tercapainya tujuan
tersebut. Menurut Hasibuan (2009), kinerja adalah praktik kerja yang dilakukan oleh seorang
karyawan sebagai dasar penilaian terhadap karyawan maupun organisasi. Apabila terjadi
penurunan pada kinerja karyawan maka hal tersebut juga berdampak pada kinerja perusahaan.
Kinerja dipengaruhi oleh faktor individu, faktor organisasi dan faktor psikologis (Gibson, 1996).
Konsep yang membahas tentang sisi psikologis positif kaitannya manusia terhadap pekerjaannya,
adalah engagement (Bakker ef al., 2007)
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Work engagement merupakan suatu aspek penting yang harus ada pada karyawan. Work
engagement adalah kondisi dimana anggota organisasi mengidentifikasikan dirinya dengan
pekerjaan dan karyawan akan mencurahkan apa yang mereka miliki untuk menyelesaikan tugas
mereka dengan sebaik mungkin (Kahn, 1990). Wellins & Concelman (2004), menyatakan
pengertian mengenai work engagement merupakan kekuatan yang memberikan motivasi pada
karyawan untuk meningkatkan kinerja yang lebih tinggi, kekuatan ini berupa rasa bangga memiliki
pekerjaan, komitmen terhadap perusahaan atau organisasi, komitmen dalam melaksanakan
pekerjaan rasa bangga memiliki pekerjaan, usaha yang lebih seperti waktu, semangat dan
keterikatan. Terkait dengan work engagement, kepemimpinan dalam organisasi juga memiliki
peran penting yang berdampak pada kinerja karyawan.

Kepemimpinan merupakan keahlian untuk memengaruhi suatu kelompok dalam mencapai
sebuah tujuan atau visi yang telah ditetapkan (Robbins, 2015). Pemimpin mengarahkan serta
melakukan pengembangan pada kemampuan atau potensi bawahan untuk mencapai bahkan
melampaui tujuan organisasi melalui pemahaman dari tugas-tugas yang dilaksanakan, serta
memahami karakteristik bawahannya. Maka seorang pemimpin akan dapat memberikan dorongan,
bimbingan serta motivasi kepada seluruh anggotanya untuk tercapainya tujuan.

Salah satu permasalahan penting yang harus dihadapi oleh seorang pemimpin yaitu
bagaimana cara agar dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Persoalan yang terjadi pada
peningkatan kinerja, erat kaitannya dengan persoalan bagaimana membangun komitmen pada
karyawan sehingga dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki
komitmen organisasional tinggi akan selalu berusaha keras dan bertanggung jawab dalam
memperjuangkan kemajuan perusahaan, bahkan karyawan tidak segan-segan memberikan
kontribusi yang lebih besar dari apa yang diharapkan perusahaan.

Menurut (Robbins, 2015) komitmen organisasional merupakan tingkat di mana seorang
pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan harapannya untuk tetap menjadi anggota.
Dengan adanya komitmen organisasi maka kinerja karyawan dapat diperkuat dan ditingkatkan.
Apabila karyawan merasakan tingkat komitmen organisasi yang semakin tinggi maka tingkat
kinerja karyawan tersebut juga akan semakin tinggi, begitupun sebaliknya.

Penelitian yang membahas mengenai pengaruh work engagement dan kepemimpinan sudah
banyak yang dilakukan dan mendapatkan hasil penelitian yang berbeda-beda. Dalam penelitian
terdahulu yang telah dilakukan Chairuddin et al., (2015)menunjukkan work engagement memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai bobot pengaruh sebesar 0,488
dan juga penelitian dari Breevaart et al., (2015) menunjukkan work engagement memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian dari Bakker er al., (2012)
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja adalah kondisi yang diperlukan tetapi tidak cukup untuk
meningkatkan kinerja untuk pertama kalinya. Serta penelitian dari Gorgievski et al., (2014)
menjelaskan bahwa work engagement berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang menguji hubungan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan
menunjukkan hasil penelitian yang berbeda. Peneclitian yang dilakukan oleh Muizu, (2014)
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan besarnya pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan yaitu (0,33 x 0,33)
= 10,89%. Hal yang sama ditunjukkan dari hasil penelitian Bahrum & Sinaga, (2015),
menunjukkan bahwa kepemimpinan berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Mulyanto & Sutrisno, (2007) menjelaskan bahwa
variabel kepemimpinan memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan
taraf signifikan (0,293) lebih besar dari alpha (0,05) serta t hitung (1,705) lebih kecil dari t tabel
(2,450). Kemudian hasil penelitian dari Sihombing ef al., (2018) menyatakan kepemimpinan tidak
memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan komitmen organisasional sebagai variabel intervening
berdasarkan penelitian Cheche ef al., (2017) yang menyiratkan komitmen organisasional memiliki
pengaruh moderasi yang baik pada hubungan antara keterlibatan karyawan dan kinerja perusahaan
negara di Kenya. Sehingga menjadikan komitmen organisasional merupakan unsur penting dalam
manajemen sumber daya manusia karena memiliki pengaruh langsung dan tidak langsung yang
signifikan terhadap kinerja organisasi. Komitmen organisasional dapat memediasi hubungan antara
work engagement dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Saat seorang karyawan memiliki
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keterlibatan tinggi pada pekerjaannya maka ia berpihak pada pekerjaan tersebut, sementara itu
komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak pada organisasi yang merekrut karyawan
tersebut sehingga komitmen yang tinggi kepada organisasi dapat dimiliki oleh karyawan yang
melaksanakan kebijaksanaan untuk tujuan tertentu Chairuddin et al., (2015).

Hubungan mediasi komitmen organisasional kepada kepemimpinan dan kinerja karyawan.
Suatu pemimpin akan memberikan dorongan untuk mengerahkan kemampuan, ketrampilan dan
keahilan dalam melaksanakan pekerjaan kepada pegawainya, sehingga sikap kepemimpinan
tersebut akan berdampak mempengaruhi komitmen organisasi karyawan. Pemberian
kepemimpinan dan komitmen organisasi yang dijalankan secara seimbang satu sama lain dan
sebagai satu kesatuan bermaksud agar sumber daya manusia yang bersangkutan itu menghasilkan
kinerja pegawai yang baik Riyadi et al., (2016). Hal tersebut juga berdasarkan penelitian dari
Lovina et al., (2017) yang menyiratkan bahwa ada pengaruh secara tidak langsung yang merupakan
pengaruh positif antara kepemimpinan dengan kinerja melalui komitmen organisasional.

Objek penelitian ini adalah karyawan di Kantor Pusat PDAM Tirta Moedal Kota Semarang
yang beralamat di Jalan Kelud Raya No. 60 Kota Semarang, Jawa Tengah. PDAM Tirta Moedal
Kota Semarang adalah perusahaan milik daerah (BUMD) yang bergerak dibidang jasa atau
pelayanan masyarakat yang menjadi pusat pelayanan air minum khususnya bagi seluruh
masyarakat Kota Semarang. Air minum merupakan kebutuhan dasar pokok yang sangat diperlukan
bagi kehidupan setiap manusia secara berkelanjutan dalam rangka pengembangan standar
kesehatan masyarakat, seperti yang tertuang dalam visi PDAM Tirta Moedal (2019), yaitu
“Menjadi Penyedia Air Minum Pilihan Masyarakat dan Terbaik di Indonesia”. Hal ini
membuktikan bahwa air minum yang berkualitas dihasilkan oleh sumber daya manusia yang
mumpuni. Oleh karena itu diperlukan kinerja terbaik dari karyawan bagi perusahaan sehingga
kemampuan personal karyawan menjadi faktor kesuksesan perusahaan.

Mengacu pada uraian latar belakang diatas, peneliti tertarik untuk melakukan sebuah studi
mengenai Analisis Pengaruh Work Engagement dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Intervening.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan

Work Engagement berpengaruh positif secara langsung terhadap kinerja karyawan. Artinya
jika semakin tinggi work engagement maka semakin tinggi pula kinerja karyawan (Qodariah,
2019). Kahn (dalam Crawford, E. R., LePine, J. A., & Rich, 2010) mengungkapkan bahwa work
engagement sebagai suatu kunci yang menjelaskan hubungan antara karakteristik setiap individu
dengan faktor organisasi pada kinerja karyawan.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Breevaart et al., (2015) menjelaskan work
engagement memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Apabila bawahan dapat
memenuhi standar kinerja yang ada, melaksanakan peraturan dengan baik, serta memiliki usaha
yang lebih sehingga work engagement akan meningkat. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Alfes et al., 2016), mengungkapkan bahwa work engagement berhubungan positif dengan
kinerja karyawan yang tinggi. Selanjutnya hasil penelitian Chairuddin et al., (2015) juga
menunjukkan keterlibatan kerja (work engagement) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: Work engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Robbins, (2015) mendefinisikan kepemimpinan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi
suatu kelompok ke arah pencapaian tujuan. Mas’ud, (2004) mengungkapkan bahwa kepemimpinan
merupakan suatu proses yang digunakan oleh pemimpin untuk memberikan contoh perilaku baik
terhadap para pengikut serta memberikan pengarahan pada mengarahkan organisasi.

Penelitian yang dilakukan Hardiansyah et al., (2014) menjelaskan bahwa, adanya pengaruh
antara kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Muizu, (2014) mengungkapkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh positif serta
signifikan dengan kinerja karyawan. Hubungan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan juga di

3



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 9, Nomor 2, Tahun 2020, Halaman 4

dukung oleh peneliti lain, Bahrum & Sinaga, (2015) mengungkapkan bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H2: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Work Engagement terhadap Komitmen Organisasional

Keterlibatan kerja (work engagement) adalah orang yang terlibat dengan diri mereka
sendiri untuk kepentingan terbaik organisasi, dan dikaitkan dengan kebermaknaan, keamanan dan
ketersediaan (Kahn, 1990); (Oliver & Rothmann, 2007); dan Deepa et al., 2014). Dalam
lingkungan saat ini dan dengan meningkatnya tantangan yang dihadapi oleh organisasi, menjadi
sangat penting untuk mengukur dan menentukan faktor-faktor yang akan berkontribusi sebagian
besar komtimen karyawan untuk organsasi mereka.

Geldenhuys et al., (2014) menjelaskan bahwa work engagement berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional pada karyawan. Peneliti Abu-Shamaa et al., (2015), juga
mengungkapkan hasilnya bahwa work engagement memiliki pengaruh positif terhadap komitmen
organisasi. Hubungan antara work engagement dan komitmen organisasional juga di dukung oleh
hasil penelitian dari Hanaysha, (2016), Ahuja & Gupta, (2019), Aboramadan et a/., (2020) yang
mengungkapkan bahwa, ada hubungan signifikan positif antara work engagement dan komitmen
organisasonal.

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3: Work engagement berpengaruh posititf terhadap komitmen organisasional

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasional

Keberadaan seorang pemimpin dalam perusahaan merupakan suatu hal penting dimana
pemimpin sangat dibutuhkan untuk mengarahkan organisasi agar mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Gibson (1996), mengungkapkan kepemimpinan didefinisikan sebagai upaya
memberikan pengaruh bukan dalam paksaan untuk mendukung pengikutnya mencapai tujuan
organisasi. Koesmono (2007), menjelaskan bahwa kepemimpinan seseorang dapat mencerminkan
karakter pribadinya, sementara itu dampak dari kepemimpinannya akan mempengaruhi komitmen
organisasional pengikut atau bawahannya.

Hasil penelitian Zuraida et al., (2013) menyatakan bahwa, kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasional yang berarti apabila kepemimpinan semakin baik dan
akomodatis sesuai dengan harapan karyawan, maka karyawan akan mempunyai komitmen yang
tinggi terhadap organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Lyndon & Rawat, (2015) dengan studi
kasus pada karyawan perbankan, menguraikan bahwa kepemimpinan secara signifikan
mempengaruhi komitmen organisasional. Hal tersebut juga didukung oleh beberapa penelitian
antara lain Oztekin (2015), Suherman ef al., (2018), Wu & Chen (2018) juga mengungkapkan
bahwa, terdapat efek positif dari kepemimpinan pada komitmen organisasi.

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H4: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

Pada suatu perusahaan, komitmen organisasional dipandang mampu meningkatkan kinerja
karyawan. Komitmen organisasional menjadi hal terpenting bagi suatu organisasi atau perusahaan.
Menurut Hendri (2019), komitmen merupakan bentuk identifikasi, keterlibatan dan loyalitas yang
diungkapkan oleh karyawan kepada organisasi atau unit kerja. Karyawan yang memiliki komitmen
organisasi tinggi tidak akan berpikir untuk keluar dari pekerjaan, setia, serta memiliki partisipasi
sehingga akan menghasilkan kinerja yang optimal. Sanjeev & Rathore (2014), menjelaskan bahwa
karyawan akan menyumbangkan dirinya untuk memberikan usaha, pengetahuan, dan keterampilan.
Sehingga ketika karyawan tersebut berkomitmen, mereka akan menunjukkan hasil kinerja yang
terbaik.

Kalkavan & Katrinli (2014) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi memiliki
pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan hasil penelitian Iresa
(2015), komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selanjutnya, beberapa peneliti antara lain Sawitri & Suswati (2016), Hendri (2019), Soomro &
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Shah (2019) juga menghasilkan komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:

Gambar 1

Kerangka Pemikiran Teoritis

Work

Engagement

Kepemimpinan

Komitmen
Organisasi

Kinerja
Karyawan

Sumber: Sugeng Chairuddin,dkk (2015); Chughtai & Buckley (2013); Alfes (2016); Muizu (2014);
Shahab dan Nisa (2014); Rasha Abu-Shamaa,dkk (2015); Field (2011); Geldenhuys
(2014); Suherman,dkk (2017); Oztekin Bayir (2015); Kalkavan dan Katrinli (2014) ;
Setyaningrum,dkk (2017); Noor et al (2017)

METODE PENELITIAN

Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini variabel yang digunakan adalah variabel independen, variabel
dependen, dan variabel infervening. Variabel independen yang digunakan work engagement dan
kepemimpinan, variabel dependen yang digunakan adalah kinerja karyawan, sedangkan variabel
intervening yang digunakan adalah komitmen organisasional.

Tabel 1
Variabel dan Indikator
Variabel Definisi Indikator Pengukuran
Work Engagement (X1) Work engagement merupakan X1.1= Semangat (Vigor)
suatu  pemberian  motivasi X1.2= Dedikasi (Dedication)
dengan cara yang berbeda dan X1.3= Penyerapan (4bsorption)
dikonseptualisasikan untuk
pemanfaatan diri peran
pekerjaan mereka dalam hal
fisik, kognitif, dan energi
emosional (Crawford, E. R., Bakker etal., (2003)
LePine, J. A., & Rich, 2010).
Kepemimpinan (X2) Kepemimpinan merupakan X2.1= Atasan memiliki keteguhan
sebagai proses memengaruhi hati

orang lain untuk mendukung
pencapaian tujuan organisasi
yang relevan (Ivancevich, 2007).

X2.2= Atasan menyampaikan
dengan jelas kepada bawahan
mengenai arah tujuan yang
diinginkan

X2.3= Atasan mendorong untuk
melaksanakan tanggung jawab
X2.4= Atasan bersedia
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menanggung risiko kehilangan
kekuasaan demi mencapai tujuan
perusahaan

X2.5= Atasan selalu memberi
inspirasi kepada bawahan untuk
melakukan sesuatu melebihi tugas
pokok

X2.6= Atasan selalu memberi
semangat

Javidan, Mansour dan David A
Waldman dalam (Mas’ud, 2004).

Komitmen Komitmen organisasional Z.1= Merasa bahagia
Organisasional (Z) merupakan tingkat di mana menghabiskan sisa karir di
seorang pekerja perusahaan
mengidentifikasi sebuah Z.2= Merasa menjadi bagian dari
organisasi, tujuan dan keluarga di perusahaan

Kinerja Karyawan (Y)

harapannya untuk tetap menjadi
anggota (Robbins, 2015)

Kinerja merupakan perilaku
nyata yang ditampilkan setiap
orang sebagai prestasi Kkerja
yang dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam
perusahaan (Rivai & Sagala,
2009).

7.3= Merasa khawatir dengan apa
yang akan terjadi apabila berhenti
dari perusahaan

Z.4= Merasa rugi apabila
meninggalkan perusahaan saat ini
Z.5= Menganggap bahwa
berpindah dari perusahaan satu ke
perusahaan lain merupakan
tindakan yang tidak etis

Z.6= Merasa bahwa tetap bekerja
di perusahaan merupakan suatu
kewajiban moral

Allan dan Meyer (dalam Mas’ud,
2004)

Y.1= Kualitas pekerjaan

Y.2= Efisiensi karyawan

Y .3= Standar kerja lebih

Y.4= Kemampuan karyawan
Y.5= Pengetahuan karyawan
Y.6= Ketepatan menyelesaikan
tugas

Tsui, Anne S., Jone L., Pearce dan
Lyman W (dikutip dalam Mas’ud,
2004).

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di kantor pusat PDAM Tirta Moedal Kota
Semarang yang berjumlah 302 orang. Sampel yan digunakan pada penelitian ini sebanyak 75 orang
karyawan. Penelitian ini menggunakan teknik random sampling, yaitu pengambilan sampel secara
acak tanpa memperhatikan strarta dalam populasi tersebut (Sugiyono, 2010).

Metode Analisis

Model penelitian ini menggunakan alat analisis yaitu Structural Equation Modeling
(SEM) yang merupakan sebuah analisis multivariate sehingga mampu menganalisis hubungan
variabel secara kompleks dengan program aplikasi Smart Partial Least Squares (SmartPLS) 3.2.9.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Identitas Responden

Dari total 302 karyawan di kantor pusat PDAM Tirta Moedal Kota Semarang, 75 karyawan
diantaranya berpartisipasi dalam studi ini. Tabel 2 merangkum karakteristik responden.

Tabel 2
Karakteristik Responden
Karakteristik Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin
Laki-laki 42 56
Perempuan 33 44
Jumlah 75 100
Usia
20-30 tahun 10 13,3
31-40 tahun 26 34,7
41-50 tahun 30 40
>50 tahun 9 12
Jumlah 75 100
Pendidikan
SMA/SMK 21 28
D3 17 22,6
S1 37 49,4
Jumlah 75 100
Masa Kerja
< 5 tahun 11 14,6
6-10 tahun 15 20
11-15 tahun 23 30,6
>15 tahun 26 34,6
Jumlah 75 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2020

Dengan mayoritas karyawan adalah 56% laki-laki, berusia antara 41-50 tahun sebanyak
40%, dan responden dengan pendidikan rata-rata S1 yaitu sebesar 49,4% serta 34,6% dari total
responden dengan masa kerja di atas 15 tahun.

Analisis Outer Model

Keseluruhan indikator dapat dikatakan valid dan reliabel ketika nilai convergent validity lebih dari
0.50 serta memiliki nilai composite reliability lebih dari 0.60 (Ghozali, 2015). Ketika data sudah
dianggap memenuhi kriteria, maka kemudian dapat melakukan pengujian signifikansi data untuk
mengetahui pengaruh antar variabel. Gambar 1 menunjukkan bahwa semua data yang dipakai
sudah memiliki nilai validitas diatas 0.05 dan nilai reliabel diatas 0.60 sehingga kesimpulannya
bisa diuji lebih lanjut.
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Analisis R-Square (Inner Model)

Nilai R-Square 0,498 menjelaskan jika work engagement dan kepemimpinan memiliki
pengaruh kepada komitmen organisasional sebesar 49,8% serta sisanya menjelaskan ada faktor lain
yang juga memiliki pengaruh pada komitmen organisasional yang tidak terdapat pada penelitian
ini. Kemudian nilai R-Square 0,516 menjelaskan work engagement, kepemimpinan dan komitmen
organisasional memiliki pengaruh pada kinerja karyawan sebesar 51,6% serta sisanya ada faktor
lain yang juga memiliki pengaruh pada kinerja karyawan yang tidak terdapat pada penelitian ini.

Uji Hipotesis

Variabel di penelitian ini dapat dikatakan memiliki pengaruh yang signifikan pada variabel lainnya
dengan nilai t-statistic > 1,96 serta nilai P Value < 0,05. Tabel 3 menunjukkan hasil path
coefficients sebagai berikut:

Tabel 3
Path Coefficients

Original Sample Standard

Sample Mean Deviation Statistics P Value
(0) ™M (STDEYV)

Work Engagement -> Kinerja Karyawan 0.362 0.333 0.159 2.275 0.023
Kepemimpinan -> Kinerja Karyawan 0.251 0.262 0.125 2.005 0.045
Work Engagement -> Komitmen 0314 0320 0076 4119  0.000
Organisasional

Kepemimpinan -> Komitmen Organisasional 0.471 0.476 0.076 6.235 0.000
Komitmen Organisasional -> Kinerja 0217 0230 0101 2154 0032

Karyawan

Sumber: Data primer yang diolah, 2020

Berdasarkan data yang ditunjukkan pada tabel 3, dapat diketahui bahwa pengaruh work
engagement terhadap kinerja karyawan, kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, work
engagement terhadap komitmen organisasional, kepemimpinan terhadap komitmen organisasional
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dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan memiliki nilai ¢-statistic lebih besar dari
1,96 serta nilai P Value yang lebih kecil dari signifikansi 5% (P Value < 0,05), yang berarti
pengaruh antar variabel dapat dinyatakan signifikan.

Tabel 4
Indirect Effect

Original Sample Standard
Sample Mean Deviation
(0 M) (STDEYV)

P
Statistics Values

Kepemimpinan -> Komitmen Organisasional -
> Kinerja Karyawan

Work Engagement -> Komitmen
Organisasional -> Kinerja Karyawan

0.102 0.108 0.050 2.042 0.042

0.068 0.074 0.038 1.772 0.077

Sumber: Data primer yang diolah, 2020

Berdasarkan data yang ditunjukkan pada Tabel 4, dapat diketahui pengaruh tidak langsung
antara kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dapat dimediasi oleh variabel komitmen
organisasional. Namun pengaruh tidak langsung antara variabel work engagement terhadap kinerja
karyawan tidak dapat dimediasi oleh komitmen organisasional. Hasil pengujian pada tabel 4
menunjukkan bahwa work engagement memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan
dengan nilai koefisien sebesar 0,362 dan t-statistic 2,275 > 1,96. Sedangkan work engagement
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi memiliki nilai koefisien sebesar 0,068, ¢-
statistic sebesar 1,772 < 1,96 serta memiliki nilai P Value sebesar 0,077 > 0,05 (batas signifikansi
5%). Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Meilia (2016) yang
mengungkapkan keterlibatan kerja terhadap kinerja pegawai lebih efektif bersifat langsung tanpa
mediasi komitmen organisasional.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh tidak langsung yang telah dilakukan di atas, maka
dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional dapat menjadi variabel infervening untuk
variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, tetapi tidak dapat digunakan untuk variabel
work engagement terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN
Kesimpulan yang diperoleh berdasarkan hasil penelitian ini dapat ditunjukkan sebagai
berikut:

1. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa work engagement berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan dapat diterima. Hal tersebut menunjukkan semakin tinggi work
engagement maka semakin tinggi pula kinerja karyawan pada kantor pusat PDAM Tirta
Moedal Kota Semarang.

2. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan dapat diterima. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin baik
kepemimpinan maka semakin baik pula kinerja karyawan pada kantor pusat PDAM Tirta
Moedal Kota Semarang. Apabila pemimpin dapat melaksanakan fungsinya dengan baik,
maka akan memberikan dampak langsung pada peningkatan kinerja karyawan.

3. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa work engagement berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional dapat diterima. Hal tersebut menunjukkan bahwa
karyawan yang sangat terlibat dalam pekerjaan mereka cenderung berkomitmen untuk
organisasi mereka.

4. Hipotesis keempat (H4) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional dapat diterima. Hal tersebut menunjukkan bahwa
kepemimpinan di kantor pusat PDAM Tirta Moedal selalu memberikan inspirasi kepada
bawahan untuk melakukan sesuatu melebihi tugas pokok sehingga mampu menumbuhkan
ikatan emosional bagi para karyawan untuk tetap bekerja di organisasi tersebut.

5. Hipotesis kelima (HS5) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan dapat diterima. Hal tersebut menunjukkan bahwa
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semakin tinggi komitmen organisasional yang dimiliki maka semakin tinggi pula kinerja
karyawan di kantor pusat PDAM Tirta Moedal Kota Semarang.

6. Komitmen organisasional tidak dapat memediasi hubungan antara work engagement dan
kinerja karyawan di kantor pusat PDAM Tirta Moedal Kota Semarang. Artinya work
engagement lebih efektif berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan tanpa
melalui komitmen organisasional sebagai variabel mediasi atau intervening.

7. Komitmen organisasional dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan dan kinerja
karyawan di kantor pusat PDAM Tirta Moedal Kota Semarang. Artinya terdapat pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional.

Keterbatasan

Dalam proses penyusunan penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan dan kekurangan.
Keterbatasan dalam penelitian ini yaitu pada hasil pengisian kuesioner masih terdapat beberapa
jawaban yang kosong, identitas responden tidak terisi, serta responden cukup sibuk dengan
pekerjaannya. Sehingga jawaban, informasi, dan kepedulian dalam menjawab kuesioner yang
diperoleh dalam penelitian ini menjadi kendala serta tidak sesuai harapan.

Saran
Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil pembahasan dan analisis indeks yang telah diuraikan menunjukkan
bahwa, masing-masing variabel masuk dalam kategori tinggi. Kemudian terdapat implikasi dan
saran manajerial yang dapat diambil perusahaan dapat dilihat sebagai berikut:

1. Variabel yang paling besar pengaruhnya dalam penelitian ini adalah kepemimpinan. Untuk
meningkatkan komitmen karyawan dan kinerja karyawan maka pendekatan dari seorang
pemimpin secara individu dan kelompok sangat diperlukan. Setiap tugas yang dikerjakan
dan diselesaikan oleh bawahan merupakan tanggung jawab atasan, dan peran dari atasan
dalam menjadi contoh sebagai seorang pemimpin yang baik juga dibutuhkan untuk
membimbing dan mengarahkan para karyawan dalam mencapai hasil yang optimal.

2. Variabel komitmen organisasional menunjukkan nilai koefisien yang cukup besar.
Kemudian analisis indeks variabel komitmen organisasi menunjukkan kategori tinggi
(77,1). Namun masih ada faktor yang perlu diperhatikan khususnya pada pernyataan tetap
bekerja diperusahaan merupakan suatu kewajiban moral, karena pernyataan tersebut masuk
dalam kategori sedang (67,4). Komitmen organisasional harus selalu ditingkatkan pada
setiap individu guna mengukur kesesuaian antara tujuan individu dengan tujuan organisasi.
Apabila komitmen organisasional yang dimiliki karyawan tinggi maka keinginan untuk
keluar dari organisasi di tempat ia bekerja sekarang akan rendah serta dapat menganggap
bahwa tetap bekerja di organisasi tersebut merupakan suatu kewajiban yang moral.

3. Variabel kinerja karyawan paling besar dipengaruhi oleh variabel work engagement.
Analisis indeks variabel kinerja karyawan menunjukkan kategori tinggi (77,5). Namun
masih ada faktor yang perlu diperhatikan khususnya standar kerja, karena indikator
tersebut masuk dalam kategori sedang (73,26). PDAM Tirta Moedal Kota Semarang perlu
melakukan evaluasi terhadap karyawan berkaitan standar kerja yang dimiliki oleh
karyawan serta tetap mempertahankan keterlibatan kerja karyawan, karena kinerja yang
meningkat dapat memperoleh hasil yang juga meningkat.

Saran Penelitian yang Mendatang

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa, variabel komitmen
organisasional sebagai variabel intervening tidak terbukti memediasi work engagement terhadap
kinerja karyawan sehingga saran penelitian yang mendatang diharapkan dapat mencoba variabel
selain komitmen organisasional sebagai variabel intervening.
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