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Abstrak

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menguji suatu pengaruh atau peranan Kompensasi
yang diberikan serta program Pelatihan sebagai strategi dalam meningkatkan Kinerja Karyawan
dan bagaimana Employee Engagement memediasi Hubungan tersebut. Penelitian ini juga
memberikan pemahaman yang lebih mendalam kepada manajemen perusahaan tentang strategi
apa yang sesuai untuk meningkatkan Employee Engagement dan Kinerja Karyawan.

Objek penelitian pada studi empiris ini adalah karyawan PT Ciomas Adisatwa unit Pabelan
pada bagian produksi yang berjumlah 216 orang. Studi ini menggunakan kuesioner yang disebar
dengan mengunjungi langsung lokasi dimana responden bekerja dengan tingkat pengembalian
sebanyak 183 buah, dan kuesioner yang dapat diproses sebanyak 141 buah, karena kuesioner yang
lain tidak mengisi dengan lengkap dan belum masuk kriteria sampel yang diinginkan. Dalam
menganalisis hubungan antara variabel dalam penelitian ini, digunakan Structural Equation
Modeling (SEM) sebagai teknik analisisnya dengan bantuan perangkat lunak AMOS.

Dalam penelitian ini membuktikan bahwa Kompensasi yang diberikan, program Pelatihan
dan Employee Engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
dan Employee Engagement berhasil memediasi hubungan antara Kompensasi yang diberikan serta
program Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan. Pelatihan merupakan strategi yang paling sesuai
dalam meningkatkan Kinerja Karyawan, dan Kompensasi merupakan strategi yang paling sesuai
dalam meningkatkan Employee Engagement.

Kata Kunci : Kompensasi, Pelatihan, Employee Engagement, dan Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Di dalam suatu organisasi maupun perusahaan, karyawan memiliki peranan yang cukup
besar. Karena jika suatu perusahaan atau organisasi memiliki karyawan yang berkinerja baik, maka
organisasi atau perusahaan tersebut dapat mencapai tujuan yang sudah ditetapkandengan lebih
mudah. Untuk itulah, para manajer dan para pengusaha harus mengusahakan agar para karyawan
mau bekerja dengan sepenuh hati dan dapat memberikan Kkinerja terbaiknya bagi perusahaan.
Seorang manajer, atasan maupun pemilik perusahaan pasti menginginkan para karyawan yang
bekerja di perusahaan atau organisasi mereka dapat memberikan kontribusi terbaik bagi
perusahaan atau organisasi. Stanton (dikutip oleh Nazir, 2017) menuturkan bahwa kinerja dari
perusahaan atau organisasi dapat dipengaruhi oleh kinerja dari karyawan-karyawan yang bekerja
di dalamnya.

Dijelaskan oleh Yudi B. Lesmana, Head of Recruitment and Assessment Centre Division
PT Astra International dalam Banirestu (2016) employee engagement merupakan suatu keadaan
dimana karyawan bekerja dengan melibatkan selurun kemampuan, pengetahuan, dan perilaku
demi menghasilkan kinerja yang terbaik. Pelatihan merupakan suatu program yang penting bagi
karyawan dan juga bagi perusahaan. Menurut Mondy (2008), pelatihan merupakan inti dari usaha
perusahaan guna meningkatkan kemampuan pegawainya sehingga kinerja organisasi semakin
meningkat. Perusahaan akan sangat diuntungkan jika memiliki banyak karyawan yang
berkompeten.

Menurut Khan (1990) (dalam Saks, 2006) seseorang akan merasa memiliki hubungan atau
merasa terikat kepada sesuatu jika dia merasa mendapatkan keuntungan dari hal tersebut, dan
kompensasi merupakan salah satu motivasi seorang karyawan untuk bekerja dalam suatu
perusahaan. Pemberian kompensasi yang lebih besar seringkali digunakan oleh perusahaan
sebagai salah satu strategi untuk mempertahankan karyawan agar tetap bekerja pada perusahaan
tersebut.

PT Ciomas Adisatwa Unit Pabelan merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang
comercial farm dan rumah potong ayam. Dalam memenuhi permintaan konsumen yang cukup
besar, perusahaan mempekerjakan 216 orang untuk menangani kebutuhan produksi. Untuk
meminimalisir kesalahan dalam proses produksi, PT Ciomas Adisatwa Unit Pabelan memberikan
pelatihan kepada karyawannya dengan metode on the job training selama 3 bulan pertama. PT
Ciomas Adisatwa Unit Pabelan mempekerjakan dan memberikan kompensasi atau gaji kepada
seluruh karyawan bagian produksinya dengan sistem perhitungan harian. Sehingga gaji yang
didapatkan oleh karyawan adalah akumulasi dari berapa hari dia bekerja selama satu bulan
tersebut.

Karena diberlakukannya sistem pemberian gaji secara harian, PT Ciomas Adisatwa Unit
Pabelan mendapatkan masalah ketika sejumlah karyawan tidak masuk bekerja, sehingga proses
produksi terganggu yang mengakibatkan permintaan produk dari konsumen tidak dapat terpenuhi
seluruhnya. Masalah ini seringkali terjadi terutama ketika mendekati atau setelah libur hari raya
nasional.
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TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kinerja Karyawan

Menurut Robbins (2006) kinerja seseorang adalah sebuah fungsi yang terjadi akibat
gabungan dari kemampuan, motivasi dan peluang yang dimiliki oleh seseorang. Kinerja seseorang
dengan orang lain akan sangat berbeda karena setiap individu memiliki kemampuan dan
karakteristik yang juga berbeda antara satu sama lain. Perusahaan akan sangat diuntungkan jika
perusahaan memiliki banyak karyawan yang memiliki kinerja yang baik. Lim (2010) menuturkan
bahwa perusahaan atau organisasi sukses adalah organisasi yang mampu mengatur karyawannya
sehingga mereka dapat memberikan kinerja terbaik bagi perusahaan.

Jika karyawan lebih engage terhadap perusahaan, kinerja karyawan tersebut dapat lebih
meningkat. Schneider (2008) menuturkan bahwa employee engagement selain dapat meningkatkan
kinerja dan produktifitas seorang karyawan, juga dapat meningkatkan loyalitas dan komitmen para
karyawan.

2.2. Employee Engagement

Employee engagement termasuk topik baru di dalam dunia manajemen. Employee
engagement pertama kali dicetuskan oleh Khan (1990), yaitu keadaan dimana seorang karyawan
berusaha untuk mengikatkan dirinya pada perusahaan, sehingga seorang karyawan tidak hanya
melibatkan fisik saja dalam bekerja, namun juga secara emosional. Employee engagement
seringkali dikaitkan dengan komitmen organisasi, namun sejaatinya employee engagement lebih
dari itu, karena karyawan yang engage terhadap perusahaan akan memiliki perhatian penuh
terhadap pekerjaannya, dan bekerja dengan sepenuh hati.

Seorang karyawan yang sangat engage dengan perusahaan akan bekerja sepenuh hati
dalam organisasi atau perusahaan. Hal ini akan menjadi nilai positif dan juga keuntungan tersendiri
bagi perusahaan. Perusahaan akan sangat diuntungkan jika memiliki banyak karyawan yang
memiliki tingkat engagement yang tinggi. Macey dan Schneider (2008) menuturkan bahwa
employee engagement tidak hanya meningkatkan kinerja dan produktifitas seorang karyawan,
tetapi juga meningkatkan loyalitas dan komitmen para karyawan sehingga minat karyawan untuk
pindah ke organisasi atau perusahaan lain akan menurun sehingga tingkat turn over karyawan pun
akan rendah.

2.3. Kompensasi

Milkovich (2011) menjelaskan bahwa kompensasi merupakan keuntungan yang
didapatkan selama bekerja di suatu organisasi atau perusahaan baik secara finansial maupun non
finansial.. Kompensasi yang sesuai dan menarik dapat meningkatkan motivasi atau semangat
karyawan untuk bekerja dalam suatu organisasi atau perusahaan. Hal ini sejalan yang diutarakan
oleh Lim (2010), bahwa jumlah atau bentuk kompensasi yang didapatkan sesorang karyawan dapat
mempengaruhi kinerjanya dan juga bagaimana ia memandang pekerjaan dan atasannya.

Selain meningkatkan kinerja karyawan, sistem kompensasi yang baik yang ditawarkan
oleh perusahaan akan menarik minat lebih banyak orang untuk bekerja disana, sehingga hal
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tersebut menguntungkan perusahaan karena perusahaan dapat memilih karyawan dengan kriteria
yang terbaik (Milkovich, 2011). Karyawan akan cenderung mengulangi prestasi atau kinerja
baiknya saat prestasinya tersebut dihargai oleh perusahaan dengan diberikannya kompensasi
(reward) atas kinerja tersebut (Noe, 2011).

2.4. Pelatihan

Lim (2010) menjelaskan bahwa pelatihan merupakan suatu proses dimana seseorang
mendapatkan suatu kemampuan atau keahlian untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu.
Pelatihan kerja merupakan hal penting bagi perusahaan dan bagi karyawan, karena pelatihan kerja
yang diberikan perusahaan kepada setiap karyawannya memiliki tujuan agar karyawan yang
bekerja di perusahaan tersebut dapat memahami dengan baik tentang apa saja pekerjaan dan tugas
yang harus dia kerjakan selama bekerja di perusahaan nantinya. Aguinis dan Kraiger (dalam
Johnson, 2018) menjelaskan bahwa pelatihan dapat memberikan keuntungan dan juga dampak
positif dalam meningkatnya kinerja individu, tim, dan perusahaan.

Captureasia (2009) menjelaskan bahwa pelatihan merupakan suatu proses pembelajaran
suatu ilmu pengetahuan atau suatu jenis ketrampilan yang bertujuan agar hasil dari pembelajaran
tersebut dapat diterapkan dalam pekerjaan sesuai dengan tuntutan tertentu. Tujuan dari pelatihan
adalah untuk memberikan pemahaman dan pengetahuan, bagaimana harus bersikap, dan
meningkatkan ketrampilan serta kemampuan karyawan sehingga dapat membantu dalam
pencapaian tujuan perusahaan (Edralin, 2011). Perusahaan membantu karyawan untuk
meningkatkan kualitas diri dan ketrampilan yang dimilikinya, dan karyawan memiliki tanggung
jawab untuk berkontribusi dalam membantu perusahaan mencapai tujuannya.

2.5. Pengembangan Hipotesis
2.5.1. Kompensasi dan Employee Engagement

Kompensasi merupakan salah satu atribut penting bagi employee engagement, karena
karyawan dapat termotivasi dalam bekerja sehingga mereka bersemangat untuk meningkatkan
kemampuan pribadi mereka. Karyawan akan lebih termotivasi dengan perusahaan yang memiliki
program kompensasi yang baik, termasuk kompensasi finansial maupun non-finansial. Penelitian
yang dilakukan oleh Sari (2016), Affini (2018), Dewi (2012), Saks (2006) dan Anitha J (2014)
menunjukkan bahwa variabel kompensasi dapat mempengaruhi variabel employee engagement
secara positif serta signifikan. Jadi, berdasarkan hasil kajian studi empiris maka diusulkan
hipotesis sebagai berikut:

H1 : Variabel kompensasi memiliki pengaruh positif kepada variabel Employee Engagement.
2.5.2. Pelatihan dan Employee Engagement

Pelatihan merupakan aspek penting lainnya yang memiliki pengaruh terhadap employee
engagement. Karena dalam pelatihan yang diberikan perusahaan kepada karyawan, karyawan
mulai mengenal perusahaan dan menjadi lebih fokus terhadap tugas-tugas dan pekerjaan mereka
sehingga dapat meningkatkan engagement mereka. Pelatihan yang dilakukan oleh Sari (2016),
Guan (2018), Anitha J (2014) dan Johnson (2018) menunjukkan bahwa variabel pelatihan dapat
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mempengaruhi variabel employee engagement secara positif serta signifikan. Jadi, berdasarkan
hasil kajian studi empiris maka diusulkan hipotesis sebagai berikut:

H2 : Variabel pelatihan kerja memiliki pengaruh positif kepada variabel employee engagement.
2.5.3. Employee Engagement dan Kinerja Karyawan

Seorang karyawan yang sudah sangat engage terhadap perusahaan tempat dia kerja akan
lebih memaksimalkan kemampuannya dalam bekerja, karyawan juga lebih loyal, sehingga mereka
akan bertahan untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut walaupun mendapatkan tawaran untuk
bekerja di tempat yang lain. Penelitian yang dilakukan oleh Sari (2016), Lewiuci (2016), Rustono
(2015), Guan (2018), Thanh Do (2018), Anitha J (2014), Nazir (2017), Kim (2014), Guan (2018),
dan Arslan (2018) menunjukkan bahwa variabel employee engagement dapat mempengaruhi
variabel Kkinerja karyawan secara positif serta signifikan. Jadi, berdasarkan hasil kajian studi
empiris maka diusulkan hipotesis sebagai berikut:

H3 : Variabel employee engagement memiliki pengaruh positif kepada variabel kinerja karyawan
2.5.4. Kompensasi dan Kinerja Karyawan

Gaji atau kompensasi merupakan salah satu alasan atau motivasi kenapa seseorang mau
bekerja. Jika perusahaan menawarkan program kompensasi yang baik, maka karyawan akan
bersemangat untuk meningkatkan kemampuan dirinya, sehingga kinerjanya pun akan meningkat.
Penelitian yang dilakukan oleh Nathania (2016), Saleleng (2015), Qureshi (2015), Xiaodan (2015),
dan Anitha (2014) menunjukkan bahwa variabel kompensasi dapat mempengaruhi variabel kinerja
karyawan secara positif serta signifikan. Jadi, berdasarkan hasil kajian studi empiris maka
diusulkan hipotesis sebagai berikut:

H4 : Variabel kompensasi memiliki pengaruh positif kepada variabel kinerja karyawan.
2.5.5. Pelatihan dan Kinerja Karyawan

Pelatihan merupakan salah satu sarana perusahaan agar setiap karyawan lebih mengenal
tentang perusahaan dan juga lebih mengerti dan cakap akan pekerjaan dan tugas-tugas yang nanti
akan diberikan kepada mereka. Pelatihan yang baik akan meminimalisir kesalahan selama bekerja
sehingga diharapkan akan dapat memberikan peningkatan kinerja karyawan. Penelitian yang telah
dilakukan oleh Saleleng (2015), Pratama (2018), Agusta (2013), Guan (2018), Ibrahim (2017),
Anitha (2014), dan Johnson (2018) menunjukkan bahwa variabel pelatihan dapat mempengaruhi
variabel Kinerja karyawan secara positif serta signifikan. Jadi, berdasarkan hasil kajian studi
empiris maka diusulkan hipotesis sebagai berikut:

H5 : Variabel pelatihan kerja memiliki pengaruh positif kepada variabel kinerja karyawan.
METODE PENELITIAN
3.1. Definisi Operasional, dan Indikator Variabel Penelitian

3.1.1. Kompensasi
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Kompensasi adalah imbalan yang diterima oleh karyawan, karena telah bekerja pada suatu
organisasi atau perusahaan. Dan dengan pemberian imbalan tersebut, perusahaan memiliki
harapan agar karyawan yang bekerja dalam perusahaan tersebut dapat memberikan Kinerja atau
prestasi terbaiknya. Beberapa indikator yang akan digunakan dalam pengukuran variabel
kompensasi menurut Erbasi dan Arat (2012) adalah sebagai berikut :

a. Gaji yang diberikan kepada karyawan berdasarkan tingkat pendidikannya.

b. Insentif yang diberikan kepada karyawan berdasarkan tanggung jawab pekerjaannya.

c. Insentif yang diberikan kepada karyawan atas pencapaian kinerja

d. Tunjangan yang berupa jatah cuti, asuransi kesehatan, dsb.

e. Fasilitas berupa suatu barang yang diberikan kepada karyawan dengan tingkat jabatan tertentu.

3.1.2. Pelatihan

Pelatihan kerja merupakan suatu usaha atau dapat juga dikatakan fasilitas yang diberikan
perusahaan kepada para karyawan untuk meningkatkan kemampuan dan ketrampilan karyawan
dalam bekerja. Indikator yang akan digunakan dalam mengukur hasil dari pelatihan yang telah
didapatkan karyawan yaitu : (Kirkpatrick, 1994)

a. Reaksi karyawan mengenai pelatihan yang telah diikutinya.

b. Hasil pembelajaran, merupakan hasil yang didapatkan oleh karyawan dari pelatihan yang telah
didapatkan.

c. Perubahan kebiasaan, adalah perubahan kebiasaan karyawan setelah mengikuti pelatihan terkait
dengan komitmen dan tanggung jawab dalam bekerja.

d. Dampak organisasional, merupakan dampak dari pelatihan terkait kinerja karyawan.

3.1.3. Employee Engagement

Employee engagement adalah suatu hubungan emosional yang dirasakan oleh karyawan
terhadap perusahaan dimana dia bekerja, sehingga seorang karyawan tidak hanya melibatkan fisik
saja dalam bekerja, namun juga secara emosional. Schauefeli et.al (2006) menjelaskan indikator-
indikator employee engagement sebagai berikut :

a. Kuat dan bersemangat saat bekerja

b. Bersemangat ingin berangkat kerja

c. Antusias dengan pekerjaan, sehingga merasa senang ketika bekerja

d. Bangga dengan pekerjaan

e. Pekerjaan yang dilakukan menginspirasi

f. Larut dalam pekerjaan, merasa fokus dan tidak terpengaruh sekitar

g. Senang ketika sibuk bekerja, tidak terbebani dengan pekerjaan

3.

1.4. Kinerja Karyawan

Adalah suatu tingkat keberhasilan atau hasil dari pekerjaan seorang karyawan dalam
menyelesaikan tanggung jawab atau pekerjaan selama dia bekerja dalam suatu perusahaan.
Indikator untuk mengukur Kinerja seorang karyawan, antara lain : (Kasemsap, 2013)

a. Kuantitas atau jumlah tanggung jawab atau pekerjaan yang dapat terselesaikan oleh karyawan
sesuai dengan target yang ditetapkan.
b. Kualitas kerja karyawan berdasarkan standar mutu yang diberikan.
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c. Efisiensi waktu atau rentang waktu yang dibutuhkan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan.
d. Tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan lain yang diberikan oleh atasan diluar dari
pekerjaan atau tugas utama.

3.2. Populasi dan Sample
3.2.1. Populasi

Sugiyono (2013) menjelaskan bahwa populasi adalah suatu jumlah total suatu objek yang
akan digunakan sebagai penelitian yang dimana karakteristiknya ditentukan oleh peneliti itu
sendiri. Karyawan bagian produksi PT Ciomas Adisatwa Unit Pabelan yang berjumlah 216 orang
adalah populasi dalam penelitian ini.

3.2.2. Sample

Ferdinand (2014) menuturkan dalam penggunaan teknik SEM, jumlah sample ideal yang
digunakan dalam penelitian adalah berjumlah 100 hingga 200 orang. Pada penelitian ini akan
digunakan sensus, yaitu karyawan yang bekerja pada bagian produksi PT Ciomas Adisatwa Unit
Pabelan dengan masa kerja minimal 1 tahun yang berjumlah 150 orang.

3.3. Metode Pengumpulan Data
3.3.1. Pengumpulan Data Primer

Dalam mengumpulkan data primer, penulis menggunakan teknik kuesioner. Penulis
menyebarkan lembaran yang berisikan pertanyaan dan pernyataan tertulis yang sudah tersusun
beserta poin-poin penilaiannya, kepada para responden.

3.3.2. Pengumpulan Data Sekunder

Didapatkan dari data-data atau informasi yang diberikan oleh perusahaan tempat penelitian
dilaksanakan, yang meliputi struktur organisasi perusahaan dan juga sejarah perusahaan tersebut.
Penelitian ini menggunakan skala Likert sebagai alat perhitungannya, dengan pilihan 7 tingkat
(Ghazali, 2013)

3.4. Teknik Analisis Data

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menguji hubungan dari beberapa variabel dan juga
bagaimana pengaruhnya atau juga dapat disebut penelitian asosiatif kausal. Dan sebagai alat
analisis data, penulis menggunakan teknik Structural Equation Modeling atau yang juga dapat
disebut Model Persamaan Struktural dengan bantuan software AMOS. Penggunaan SEM di dalam
penelitian ini bertujuan untuk menguji confirmatory construct eksogen dan endogen. Kelayakan
model antara variabel bebas (independen) terhadap variabel intervening atau mediasi diuji dengan
confirmatory construct. Model persamaan struktural atau SEM memiliki 7 langkah, yaitu :

1) Pengembangan Model Teoritis

Langkah pertama dalam menggunakan teknik analisis SEM adalah dengan menentukan
suatu model yang akan dikembangkan yang dimana model tersebut memiliki suatu landasan teori
yang kuat, yang kemudian divalidasi melalui teknik SEM secara empirik. Karena hanya dapat
mengkonfirmasi model teoritis, bukan menghasilkan model. (Ferdinand,2014)
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2) Pengembangan Diagram Alur (Path Diagram)

Model yang sudah ditentukan sebelumnya kemudian akan digambarkan dalam diagram
alur. Dalam teknik SEM, suatu model persamaan kausalitas akan digambarkan menjadi sebuah
path diagram, kemudian gambar tersebut dikonversi menjadi sebuah persamaan dan kemudian
menjadi suatu estimasi (Ferdinand,2014). Fungsi dari path diagram atau diagram alur adalah untuk
lebih mempermudah dalam melihat hubungan-hubungan sebab akibat dalam suatu model
penelitian.

3) Konversikan Path Diagram menjadi rangkaian struktur

Ferdinand (2014) menjelaskan path diagram yang telah digambarkan dari model teoritis
tadi kemudian akan dikonversi ke dalam suatu rangkaian persamaan.

4) Memilih Matriks Input dan Estimasi Model

Matriks kovarian digunakan dalam Teknik SEM untuk estimasi yang dilakukan.
Perbandingan yang valid dari suatu populasi atau sampel yang berbeda dapat ditunjukkan dengan
matriks kovarian (Ferdinand, 2014).

5) Penilaian Masalah Identifikasi

Ferdinand (2014) menjelaskan problem identifikasi merupakan masalah akibat dari tidak
dihasilkannya estimasi unik dari model yang sudah dikembangkan.

6) Evaluasi Kriteria Goodness of Fit

Model yang sudah dikembangkan kemudian dievaluasi kesesuaiannya menggunakan kriteria
dari goodness-of-fit

7) Interprestasi dan Modifikasi Model

Untuk model yang belum memenuhi syarat pengujian yang sudah dilakukan, perlu
dimodifikasi dan diinteprestasi. Distribusi frekuensi dari kovarian residual haruslah bersifat
simetrik dan nilai residualnya harus bernilai kecil atau nol. Nilai dari standardized residual
variance dari sebuah model harus bernilai kecil untuk dikatakan baik dengan batas nilai 2,58.

HASIL PENELITIAN
4.1. Analisis Kuantitatif
1) CFA Model 1

Konstruk CFA model 1 dibentuk dari 2 variabel laten yaitu mengenai dimensi-dimensi
Kompensasi dan Pelatihan dengan total sebanyak 9 indikator.
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Gambar 4.1

Hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA) Model 1 Eksogen

Chi Square = 30.281 (df = 26)
Prob = 256

RMSEA = 034

GFIl = 955

AGFI = 922

CFI = 995

TLI = 993

Chi Square / df = 1.165

Tabel 4.1

Hasil Pengujian Konstruk Variabel Eksogen

Variabel Indikator  Estimate
Kompensasi Koml 0.935
Kom2 0.749
Kom3 0.804
Kom4 0,782
Komb 0,872
Pelatihan Pell 0.909
Pel2 0.782
Pel3 0.811
Pel4 0,878
Tabel 4.2

Confirmatory Factor Analisis Konstruk Variabel Eksogen

Indeks Cut off Hasil  Evaluasi
Goodness Value Analisa  Model
of Fit
Chi Square Diharapkan 1,165 Baik
kecil
Probability > 0,05 0,256 Baik
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RMSEA  <0,08 0,034 Baik
GFI >0,90 0,955 Baik
AGFI >0,90 0,922 Baik
TLI >0,95 0,993 Baik
CFI >0,95 0,995 Baik
Dari hasil analisis di atas menunjukkan

bahwa masing-masing indikator memiliki nilai estimate di atas 0,50. Hal tersebut menunjukkan
bahwa setiap variabel memiliki convergent validity yang cukup baik.

2) CFA Model 2

Konstruk CFA model dibentuk dari 2 variabel laten yaitu Employee Engagement dan
Kinerja Karyawan dengan total sebanyak 11 indikator. Hasil confirmatory factor analysis untuk
konstruk variabel endogen diperoleh sebagai berikut:

Gambar 4.2
Hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA) Model 2 Endogen

Chi Square = 49.300 (df = 43) 46
Prob = 236

RMSEA = 032

GFI = 943

AGFI = 912

CFI = 992

TLI = 989

Chi Square / df = 1.147

Employee
Engagement

51

Kinerja
Karyawal
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Tabel 4.3
Hasil Pengujian Konstruk Variabel Endogen
Variabel Indikator Estimate
Employee
Engagement Empl 0.712
Emp2 0.713
Emp3 0.696
Emp4 0.633
Emp5 0.907
Emp6 0,754
Emp7 0,692
Kinerja
Karyawan Kinl 0.762
Kin2 0.791
Kin3 0.810
Kin4 0.821
Tabel 4.4
Confirmatory Factor Analisis Konstruk Variabel Endogen
Indeks Cut off Hasil ~ Evaluasi
Goodness of Value Analisa  Model
Fit
Chi Square Diharapkan 1,147 Baik
kecil
Probability >0,05 0,236 Baik
RMSEA <0,08 0,032 Baik
GFI >0,90 0,943 Baik
AGFI >0,90 0,912 Baik
TLI >0,95 0,989 Baik
CFI >0,95 0,992 Baik

Dari hasil analisis di atas menunjukkan bahwa masing-masing indikator memiliki nilai
estimate di atas 0,50. Hal tersebut menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki convergent
validity yang cukup baik.

4.2. Pengujian Asumsi SEM
4.2.1. Evaluasi Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan dengan cara melihat nilai critical ratio dari skewness

data, jika nilai dari CR pada skewness data terdapat pada rentang + 2.58 maka variable yang
diobservasi terdistribusi normal. Hasil dari evaluasi normalitas data adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.5
Uji Normalitas Data

Variable min max  skew C.I. kurtosis C.I.

kin4 3.000 7.000 -.483 -2.342 -.402 -.974
kin3 3.000 7.000 -428 -2.075 -235 -571
kin2 3.000 7.000 -.458 -2.222 -.262 -.634
kinl 2.000 7.000 -528  -2.557 -141 -.342
emp7 3.000 7.000 -.128 -.623 -566  -1.371
emp6é 3.000 7.000 -.269 @ -1.302 -541  -1.310
emp5 3.000 7.000 -490 -2.376 -377 -914
emp4 3.000 7.000 -.178 -.861 -.697 -1.689
emp3 3.000 7.000 -.352 -1.708 -.338 -.820
emp2 3.000 7.000 -.432 -2.092 -.318 -771
empl 3.000 7.000 -.276 -1.337 -.641 -1.554
pell 2.000 7.000 -.380 -1.842 -.342 -.829
pel2 2.000 7.000 -.192 -.932 -568  -1.376
pel3 2.000 7.000 -.196 -.952 -590 -1.431
pel4 3.000 7.000 -.251 -1.215 -.824 -1.997
kom1 3.000 7.000 -.321 -1.558 -846  -2.050
kom2 3.000 7.000 -.282 -1.368 -779  -1.888
kom3 3.000 7.000 -.359 @ -1.742 -728  -1.764
kom4 3.000 7.000 -.222 -1.074 -863  -2.092
kom5 3.000 7.000 -412 -1.997 -.738 -1.788
Multivariate 12.341 2.470

4.2.2. Evaluasi Atas Outliers

Hair et all (2000) menjelaskan bahwa outlier merupakan suatu data dengan karakter yang
unik dan memiliki perbedaan yang sangat signifikan dengan data yang lainnya. Outlier muncul
sebagai nilai yang ekstrim, baik saat dalam bentuk variabel tunggal ataupun dalam kombinasi.
Cara mendeteksi outliers adalah dengan cara memperhatikan nilai dari mahalanobis distance.

Tabel 4.6

Mabhalanobis Square
Observation number ~ Mahalanobis d-squared pl p2
129 32.764 .036 .994
113 31611  .048  .992
40 30.823  .058  .989
9 30.444  .063  .980
130 30.076  .069  .968
61 29.821 .073 .949
28 20.703 .075 .910
109 29.687 .075  .839
36 29482  .079  .787
56 20392 .080 .704
6 28.790 .092  .758

Cara menghitung mahalanobis distance adalah dengan melihat nilai chi-square 20 (jumlah
indikator) pada tingkat p<0.001 adalah y2(20,0.001) = 45.31475. Dari hasil pengujian data yang sudah
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didapatkan, diketahui bahwa nilai mahalanobis distance maksimal adalah 32.764, sehingga nilai

tersebut masih dibawah 45.31475

4.2.3. Evaluasi atas Kriteria Goodness of Fit Model

Tabel 4.7
Hasil Pengujian Kelayakan Model Structural Equation Model (SEM)

qudness of Cut-off Hasil Evaluasi
Fit Indeks Value Model
Chi—Square Diharapkan 187,571 Baik
kecil
Probability >0.05 0.100 Baik
RMSEA <0.08 0.032 Baik
Chi square / <1.20 1.144 Baik
df
GFI >0.90 0.885 Marginal
AGFI >0.90 0.853 Marginal
TLI >0.95 0.984 Baik
CFI >0.95 0.986 Baik

Pada pengujian kelayakan model, didapatkan nilai probability sebesar 0,100 , sehingga
model diterima. Selanjutnya hasil dari pengujian lainnya juga sesuai dengan nilai standar yang
diharapkan, untuk nilai GFI dan AGFI memiliki nilai marginal dikarenakan variasi data yang
dimiliki. Sehingga dapat dikatakan bahwa model SEM dalam penelitian ini sudah sesuai dengan
syarat yang diharapkan, dan tidak diperlukan adanya modifikasi model.

4.2.4. Pengujian Hipotesis

Gambar 4.
Hasil Pengujian Structural Equation Model (SEM)
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Tabel 4.8

Regression Weight Structural Equational

Estimate S.E. C.R. P
Employee_ Kompensasi 267 065 4110 ***
Engagement
Employee_ Pelatihan 140 055 2552 011
Engagement
Kinerja_ Kompensasi 178 075 2382 017
Karyawan
Kinerja_ Pelatihan 184 063 2900  .004
Karyawan
Kinerja_ <.. Employee_ 253 111 2274 023
Karyawan Engagement

Hasil yang didapatkan dari pengujian model SEM menunjukkan bahwa semua variabel
penelitian memiliki hubungan positif sehingga mendukung hipotesis yang diajukan. Hasil yang
didapatkan dapat menjelaskan hipotesis-hipotesis yang diajukan sebagai berikut :

1) Uji Hipotesis 1 : Kompensasi Berpengaruh Terhadap Employee Engagement

Pengaruh antara variabel Kompensasi terhadap variabel Employee Engagement
menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan dengan nilai C.R = 4.110 dan nilai probabilitas
= 0,000 < 0,05. Nilai probabilitas dibawah 0,05. Sehingga hasil uji statistik dalam penelitian ini
dapat menerima Hipotesis 1.

2) Uji Hipotesis 2 : Pelatihan Berpengaruh Terhadap Employee Engagement

Pengaruh antara variabel Pelatihan terhadap variabel Employee Engagement menunjukkan
hubungan yang positif dan signifikan dengan nilai C.R = 2.552 dan nilai probabilitas = 0,011 <
0,05. Nilai probabilitas dibawah 0,05. Sehingga hasil uji statistik dalam penelitian ini dapat
menerima Hipotesis 2.

3) Uji Hipotesis 3 : Employee Engagement Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh antara variabel Employee Engagement terhadap variabel Kinerja Karyawan
menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan dengan nilai C.R = 2.274 dan nilai probabilitas
= 0,023 < 0,05. Nilai probabilitas dibawah 0,05. Sehingga hasil uji statistik dalam penelitian ini
dapat menerima Hipotesis 3.

4) Uji Hipotesis 4 : Kompensasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh antara variabel Kompensasi terhadap variabel Kinerja Karyawan menunjukkan
hubungan yang positif dan signifikan dengan nilai C.R = 2.382 dan nilai probabilitas = 0,017 <
0,05. Nilai probabilitas dibawah 0,05. Sehingga hasil uji statistik dalam penelitian ini dapat
menerima Hipotesis 4.

5) Uji Hipotesis 5 : Pelatihan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
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Pengaruh antara variabel Pelatihan terhadap variabel Kinerja Karyawan menunjukkan
hubungan yang positif dan signifikan dengan nilai C.R = 2.900 dan nilai probabilitas = 0,004 <
0,05. Nilai probabilitas dibawah 0,05. Sehingga hasil uji statistik dalam penelitian ini dapat
menerima Hipotesis 5.

4.3. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

Tabel 4.9

Standardized Direct Effects

Employee Kinerja
Keterangan Pelatihan  Kompensasi  Engagement  Karyawan
Employee
Engagement 0,222 0,373 0 0
Kinerja
Karyawan 0,261 0,223 0,226 0

Dari tabel di atas dapat kita lihat bahwa pada pengujian hubungan terhadap variabel Kinerja
Karyawan, menunjukkan bahwa pengaruh variabel Pelatihan memberikan dampak yang paling
besar (0,261). Sedangkan pada pengujian hubungan terhadap variabel Employee Engagement,
menunjukkan bahwa pengaruh variabel Kompensasi memberikan dampak yang paling besar
(0,373).

Tabel 4.10

Standardized Indirect Effects

Employee Kinerja
Keterangan Pelatihan  Kompensasi Engagement Karyawan
Employee
Engagement 0 0 0 0
Kinerja
Karyawan 0,050 0,084 0 0

Dari tabel di atas dapat kita lihat bahwa pengaruh variabel Kompensasi terhadap variabel
Kinerja Karyawan melalui variabel mediasi Employee Engagement adalah lebih besar (0,084)
dibandingkan pengaruh variabel Pelatihan terhadap variabel Kinerja Karyawan melalui variabel
mediasi Employee Engagement (0,050).

Tabel 4.21

Standardized Total Effects

Employee Kinerja
Keterangan Pelatihan  Kompensasi  Engagement  Karyawan
Employee
Engagement 0,222 0,373 0 0
Kinerja
Karyawan 0,311 0,307 0,226 0

Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa yang memberikan pengaruh paling besar terhadap
variabel Kinerja Karyawan adalah variabel Pelatihan (0,311), dan yang memberikan pengaruh
paling besar terhadap variabel Employee Engagement adalah variabel Kompensasi (0,373).
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KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan

1) Kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Employee Engagement.
Kompensasi yang sesuai dengan harapan seorang karyawan akan meningkatkan engagement
karyawan tersebut terhadap perusahaan dimana dia bekerja.

2) Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Program
pelatihan yang baik akan meningkatkan engagement karyawan terhadap perusahaan di tempat
ia bekerja.

3) Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Karyawan yang memiliki tingkat engagement yang tinggi akan cenderung memberikan kinerja
terbaiknya bagi perusahaan.

4) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Jika perusahaan
memberikan kompensasi yang sesuai dengan ekspektasi karyawan yang bekerja disana, maka
karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja dan meningkatkan kemampuan dirinya,
sehingga kinerjanya pun akan meningkat.

5) Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Pelatihan merupakan
salah satu sarana perusahaan agar setiap karyawan lebih mengenal tentang perusahaan dan juga
lebih mengerti dan cakap akan pekerjaan dan tugas-tugas yang nanti akan diberikan kepada
mereka.

6) Variabel Employee Engagement secara positif memediasi pengaruh variabel Kompensasi
terhadap variabel Kinerja Karyawan. Dengan meningkatkan Kompensasi akan meningkatkan
tingkat Employee Engagement dan juga berpengaruh dalam meningkatnya Kinerja Karyawan.

7) Variabel Employee Engagement secara positif memediasi pengaruh variabel Pelatihan terhadap
variabel Kinerja Karyawan. Dengan meningkatkan program Pelatihan menjadi lebih baik maka
akan meningkatkan tingkat Employee Engagement dan juga berpengaruh dalam meningkatnya
Kinerja Karyawan.

5. 2. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini masih terdapat beberapa keterbatasan meskipun sudah dilaksanakan
sesuai dengan prosedur penelitian ilmiah. Keterbatasan penelitian ini antara lain :

1) Tidak bisa didapatkannya data dari perusahaan yang lebih mendetail seperti total jumlah absensi
dan jumlah produksi total dalam periode beberapa bulan terakhir.

2) Obyek penelitian adalah seluruh karyawan bagian produksi PT Ciomas Adisatwa Unit Pabelan
yang berjumlah 216 orang, tetapi yang sesuai dengan kriteria penelitian, yaitu yang sudah
bekerja minimal selama 1 tahun hanya sekitar 150 orang, dimana jumlah tersebut mencukupi
untuk kebutuhan pengolahan data SEM namun kurang maksimal.

5.3. Bagi Penelitian Selanjutnya
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Saran-saran bagi penelitian selanjutnya yang menggunakan variabel Kinerja Karyawan
atau variabel Employee Engagement sebagai variabel dependen dalam penelitiannya adalah
sebagai berikut :

1) Dalam penelitian ini jumlah sample yang digunakan telah memenuhi syarat penelitian SEM,
akan tetapi untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan jumlah sample yang
lebih banyak lagi agar lebih mencerminkan keadaan yang sesungguhnya.

2) Disarankan untuk menggunakan variabel bebas yang lain atau menambah variabel bebas
sehingga dapat menunjukkan hasil yang lebih akurat mengenai pengaruh terbesar terhadap
variabel-variabel dependen.
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