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Abstract 

This study aims to determine the effect of Employee Engagement and Perceived Organization 

Support on the performance of employees of the Public Works and Spatial Planning Agency 

(Pupr) of Kepahiang Regency. This research is a quantitative descriptive study, with the 

population being employees of the Public Works and Spatial Planning Agency (Pupr) of 

Kepahiang Regency as the research subjects. The data collection techniques used were 

observation, interviews, and questionnaires. Meanwhile, the analysis technique used descriptive 

analysis and multiple linear regression analysis with hypothesis testing. The results of this study 

show that employee engagement has a positive effect on the performance of employees of the 

Public Works and Spatial Planning Agency (Pupr) of Kepahiang Regency. This means that the 

higher the level of employee engagement, the higher the level of employee performance. 

Perceived Organization Support has a positive effect on the performance of employees of the 

Public Works and Spatial Planning Agency (Pupr) of Kepahiang Regency. The better the level 

of Perceived Organization Support, the higher the level of employee performance. Employee 

engagement and Perceived Organization Support simultaneously or together have a positive 

and significant effect on the performance of employees of the Public Works and Spatial 

Planning Agency (Pupr) of Kepahiang Regency. This means that if the level of Employee 

Engagement and Perceived Organization Support in the Public Works and Spatial Planning 

Agency is high, it will improve the performance of employees of the Public Works and Spatial 

Planning Agency (Pupr) of Kepahiang Regency. 
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PENDAHULUAN 

Di era globalisasi yang semakin kompetitif, organisasi pemerintah dituntut untuk dapat 

dapat beradaptasi dan meningkatkan kualitas pelayanan publik salah satu bagian yang memiliki 

dampak sangat besar bagi setiap organisasi adalah tingkat sdm suatu organisasi. SDM dalam 

suatu organisasi dituntut agar mampu beradaptasi dengan perubahan agar mampu bersaing di 

era yang semakin kompetitif. Organisasi mampu melakukan  peningkatan pada  kinerja para 

pegawainya.  

Pengertian Kinerja dalam organisasi  merupakan jawaban dari berhasil atau  tidaknya 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan  atau  pimpinan sering tidak memperhatikan 

kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah. Terlalu sering  pimpinan  tidak 

mengetahui betapa buruknya kinerja telah merosot sehingga perusahaan / instansi menghadapi 

krisis yang serius. Kesan - kesan buruk  organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan  

tanda - tanda peringatan adanya kinerja yang merosot. 

Sebagai lembaga yang berperan penting dalam  pembangunan  infrastruktur dan  tata 

ruang daerah, Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kabupaten Kepahiang 

memiliki tanggung jawab besar dalam menjalankan fungsinya secara efektif dan  efisien. Untuk 
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mencapai tujuan tersebut, kinerja karyawan menjadi faktor krusial yang perlu mendapatkan  

perhatian serius. Istilah kinerja berasal dari (job performance atau actual Performance) yang 

berart prestasi kerja atau  prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang. 

Kinerja merupakan pencapaian hasil kerja atau prestasi kerja dari sasaran yang harus 

dicapai oleh seorang pegawai/karyawan dalam kurun waktu tertentu sesuai dengan tugas dan 

fungsinya masing-masing (Khaeruman et al., 2021). Ketika setiap individu mampu 

menunjukkan kinerja yang optimal, hal ini akan menjadi pendorong utama tercapainya tujuan 

strategis organisasi secara keseluruhan. Namun, meningkatkan kinerja karyawan tidak dapat 

dilakukan secara instan atau satu dimensi saja, karena terdapat banyak faktor internal dan 

eksternal yang saling memengaruhi. 

Salah satu variabel kunci yang sering dikaitkan dengan keberhasilan peningkatan kinerja 

adalah employee engagement, yaitu keterikatan emosional dan intelektual karyawan  terhadap 

pekerjaannya  Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi umumnya menunjukkan 

semangat kerja yang membara, dedikasi penuh, serta antusiasme yang konsisten dalam 

menyelesaikan tugas. Mereka tidak hanya memenuhi target minimum, tetapi juga bersedia 

memberikan upaya ekstra demi kemajuan organisasi. Berbagai penelitian menegaskan korelasi 

positif antara employee engagement dengan kinerja karyawan, sehingga organisasi di berbagai 

sektor berlomba-lomba menciptakan program-program untuk meningkatkan keterikatan ini. 

Selain engagement, Perceived Organization Support (POS) atau persepsi dukungan 

organisasi juga memiliki peranan penting dalam mendorong kinerja individu. POS 

didefinisikan sebagai keyakinan umum karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi 

mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Ketika pegawai merasa didukung misalnya 

melalui penghargaan, pelatihan, ataupun perhatian terhadap kebutuhan pribadi mereka 

cenderung membalas dengan loyalitas yang lebih tinggi, komitmen organisasi yang kuat, serta 

niat yang lebih rendah untuk meninggalkan organisasi. Dengan kata lain, dukungan organisasi 

berfungsi sebagai modal sosial yang memupuk motivasi dan loyalitas karyawan. 

Perceived organization support diperlukan dalam menghadapi suatu lingkungan yang 

dinamis dan berubah agar organisasi dapat menyesuaikan diri. Dengan dukungan positif yang 

diberikan organisasi mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif, sehingga kinerja 

karyawan akan tercipta lebih baik. Dukungan mampu meningkatkan semangat kerja sehingga 

pekerjaan dapat lebih mudah selesai dan lebih efisien. Di samping itu saat karyawan / pegawai 

menganggap bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan pegawai dan mendukung 

karyawan akan membalas dan menunjukan lebih banyak keterlibatan dalam pekerjaan dan 

mampu meningkatkan kinerja karyawan. Y.N. Sukoco  dalam (Siti, 2025) Perceived 

organization support dipahami sebagai persepsi kawayawan / pegawai tentang sejauh mana 

organisasi mendukung mereka dan seberapa siap organisasi untuk membantu ketika diperlukan.  

Di Dinas PUPR Kabupaten Kepahiang, hasil observasi awal dengan Bapak Ibnu 

menunjukkan sejumlah tantangan yang mengindikasikan belum optimalnya kinerja pegawai. 

Beberapa target program kerja belum tercapai sesuai harapan, Fenomena ketidakhadiran, 

rendahnya inisiatif, serta kurangnya dedikasi dalam menyelesaikan tugas menjadi sinyal bahwa 

tingkat engagement dan persepsi dukungan organisasi di lingkungan ini perlu mendapat 

perhatian lebih. 

Menurunnya kinerja karyawan mulai terlihat dari berbagai aspek perilaku kerja sehari-

hari. Karyawan menunjukkan antusiasme yang rendah dalam mengikuti rapat atau forum  

koordinasi, bahkan tidak jarang hanya hadir secara fisik tanpa kontribusi berarti. Ide-ide 

inovatif yang dulunya muncul secara alami kini menjadi langka, dan banyak tugas dijalankan 

sekadar untuk memenuhi kewajiban, tanpa adanya dorongan untuk memberikan hasil terbaik. 

Kurangnya inisiatif dan semangat kolaboratif mengindikasikan berkurangnya keterlibatan 

secara kognitif, emosional, maupun perilaku. 

Ini semakin dibenar jika dikaitkan dengan rendahnya persepsi karyawan terhadap 

dukungan dari organisasi. Keluhan mengenai minimnya penghargaan, baik dalam bentuk 

materi seperti bonus dan insentif, maupun bentuk nonmateri seperti apresiasi, pengakuan, atau 
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perhatian atasan, menjadi hal yang sering terdengar. Selain itu, terbatasnya akses terhadap 

program pengembangan seperti pelatihan, fasilitas kesehatan, maupun dukungan psikologis, 

memperkuat persepsi bahwa organisasi tidak memberikan perhatian serius terhadap 

kesejahteraan karyawan. 

Dalam kondisi tersebut, muncul kecenderungan yang dikenal dengan istilah quiet 

quitting, yaitu ketika karyawan tetap bekerja secara formal namun tanpa keterlibatan yang utuh. 

Mereka hanya menjalankan tugas pada tingkat minimum yang diwajibkan, tanpa adanya 

dorongan untuk berkontribusi lebih. Fenomena ini pada akhirnya berdampak nyata terhadap 

turunnya kualitas dan produktivitas kerja 

dalam jangka panjang. 

Employee engagement telah banyak diteliti sebagai salah satu prediktor kuat kinerja 

karyawan. Karyawan yang engaged cenderung menunjukkan tingkat energi, dedikasi, dan 

penyerapan yang tinggi dalam pekerjaan mereka, yang pada gilirannya mengarah pada kinerja 

yang lebih baik. 

Menurut Bakker, A. B., & Demerouti, (2008), karyawan yang engaged memiliki energi 

tinggi dan antusiasme terhadap pekerjaan mereka, sehingga mereka lebih produktif, lebih fokus 

pada tugas mereka, dan menunjukkan kinerja yang lebih baik daripada karyawan yang tidak 

engaged. Bakker, (2011) menjelaskan empat alasan mengapa karyawan yang engaged 

menunjukkan kinerja yang lebih baik, Mereka sering mengalami emosi positif seperti 

kebahagiaan, kegembiraan, dan antusiasme. 

1. Mereka memiliki kesehatan fisik dan psikologis yang lebih baik. 

2. Mereka menciptakan sumber daya pekerjaan dan personal mereka sendiri. 

3. Mereka mentransfer engagement mereka kepada orang lain di sekitar mereka. 

Menurut Harter et al., (2002) dalam meta-analisis mereka menemukan hubungan positif 

antara employee engagement dan beberapa hasil bisnis, termasuk produktivitas, profitabilitas, 

kepuasan pelanggan, dan retensi karyawan. Selain itu, Salanova, M. et al., (2005) menunjukkan 

bahwa karyawan yang engaged memberikan layanan yang lebih baik, yang mengarah pada 

peningkatan loyalitas pelanggan. 

Dalam konteks organisasi pemerintah, Albrecht et al., (2011) menemukan bahwa 

karyawan yang engaged di sektor publik cenderung menunjukkan tingkat kinerja yang lebih 

tinggi, termasuk dalam hal kualitas layanan publik yang diberikan. Mereka juga cenderung 

lebih terlibat dalam perilaku kewargaan organisasi (organizational citizenship behavior), yang 

berkontribusi pada efektivitas organisasi secara keseluruhan. 

Perceived Organization Support (POS) memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan melalui berbagai mekanisme psikologis. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi 

menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka, mereka cenderung 

membalas dengan sikap dan perilaku positif, termasuk kinerja yang lebih baik. 

Perceived Organization support merupakan dorongan karyawan untuk menghasilkan 

kinerja yang berkualitas. Karyawan yang merasakan dorongan organisasi memiliki perasaan 

berhutang budi pada organisasi yang menyebabkan karyawan akan melakukan aktivitas apapun 

untuk menghasilkan kinerja yang tinggi. Pada penelitian Luh et al., (2020) serta Hidayatullah 

& Kurniawan, (2023) dinyatakan bahwa perceived organization support berpengaruh 

signifikan pada kinerja karyawan. 

Menurut Rhoades, L. & Eisenberger, (2002) dalam meta-analisis mereka menemukan 

bahwa POS berhubungan positif dengan kinerja baik tugas in-role maupun perilaku extra-role. 

Mereka juga menyarankan bahwa POS dapat meningkatkan kinerja dengan: (1) menciptakan 

perasaan kewajiban untuk membantu organisasi mencapai tujuannya; (2) meningkatkan 

identifikasi dan komitmen afektif terhadap organisasi; dan (3) meningkatkan harapan bahwa 

peningkatan kinerja akan dihargai. 

Dalam konteks organisasi pemerintah, dukungan organisasi sangat penting karena sifat 

birokratis dan kompleksitas pekerjaan di sektor publik.  Miao, (2010) menunjukkan bahwa POS 

di organisasi pemerintah berhubungan positif dengan kinerja karyawan dan motivasi pelayanan 
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publik. Selain itu, (Erdogan, B., & Enders, 2007) menemukan bahwa dukungan organisasi 

memperkuat hubungan antara Leader-Member Exchange (LMX) dan kinerja karyawan. 

Employee engagement dan Perceived Organization Support merupakan dua variabel 

yang saling berhubungan dan secara bersama-sama dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi (POS tinggi) cenderung mengembangkan 

keterikatan yang lebih kuat dengan pekerjaan dan organisasi mereka (employee engagement 

tinggi), yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka. 

Saks, (2006) menemukan bahwa POS merupakan prediktor signifikan dari kedua jenis 

engagement: job engagement dan organization engagement. Ini berarti bahwa karyawan yang 

merasa organisasi mendukung mereka lebih mungkin untuk terlibat dalam pekerjaan dan 

organisasi mereka, yang selanjutnya berkontribusi pada kinerja yang lebih baik. 

Rich et al., (2010) menunjukkan bahwa employee engagement memediasi hubungan 

antara faktor-faktor organisasi (termasuk POS) dan kinerja karyawan. Artinya, POS 

mempengaruhi kinerja karyawan melalui peningkatan engagement mereka. Demikian pula, 

Shuck et al., (2014) menemukan bahwa POS secara positif berhubungan dengan employee 

engagement, yang pada gilirannya berhubungan positif dengan kinerja karyawan. 

Dalam lingkungan organisasi pemerintah seperti Dinas PUPR Kabupaten Kepahiang, di 

mana tuntutan terhadap efisiensi dan efektivitas pelayanan publik semakin meningkat, 

memahami bagaimana employee engagement dan POS secara bersama-sama mempengaruhi 

kinerja karyawan menjadi sangat penting. Ketika karyawan merasa didukung oleh organisasi 

dan memiliki keterikatan yang kuat dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung menunjukkan 

kinerja yang lebih baik dalam melayani kepentingan publik. 

 

METODE  

Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Dinas PUPR Kabupaten 

Kepahiang yang berjumlah 45 orang, terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan pegawai 

kontrak/honorer. Menurut (Sugiyono, 2023), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi Sugiyono, 

(2023). Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan.  Sampel merupakan 

bagian dari jumlah populasi, dan karakteristik yang dimiliki populasi tersebut. Sampel 

penelitian adalah sebagian dari jumlah populasi yang dapat digunakan sebagai sumber data dan 

dapat mewakili seluruh populasi. Jumlah sampel dalam penelitian ini diambil menggunakan 

teknik total sampling dimana seluruh populasi dijadikan sampel dikarenakan populasi yang 

relatif kecil, “Jika subjeknya kurang dari 100 orang, lebih baik diambil semua sehingga 

penelitiannya merupakan penelitian populasi atau sering disebut dengan total 

sampling.”(Sugiyono, 2023)  dalam peneitian ini, yaitu dengan mengambil seluruh populasi 

yang ada untuk diteliti, jadi sampel dalam penelitian ini adalah 45 karyawan. 

 

Teknik Pengumpulan Data. 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan beberapa cara untuk mengumpulkan data, 

yaitu melalui observasi, wawancara, dan kuisioner (angket). 

Observasi 

Observasi dilakukan untuk mengamati secara langsung kondisi dan situasi di lingkungan 

kerja Dinas PUPR Kabupaten Kepahiang yang berkaitan dengan variabel penelitian. 

Wawancara 

Wawancara dilakukan sebagai teknik pengumpulan data pendukung untuk menggali 

informasi lebih mendalam terkait variabel penelitian. Wawancara dilakukan dengan pimpinan 

dan beberapa karyawan Dinas PUPR Kabupaten Kepahiang. 
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Kuesioner 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab Sugiyono, 

(2023). Kuesioner dalam penelitian ini berisi pernyataan-pernyataan yang berkaitan dengan 

variabel employee engagement, Perceived Organization Support, dan kinerja karyawan. 

Pengukuran jawaban responden menggunakan skala Likert 5 poin, dengan rincian sebagai 

berikut: 

Tabel  1  

Skala Likert 
Jawaban Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Ragu-ragu (RR) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : (Sugiyono, 2019) 

 

Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan tahap yang dilakukan setelah data dari seluruh responden atau 

sumber data lainnya terkumpul. Kegiatan analisis data meliputi pengelompokan data 

berdasarkan variabel dan jenis responden, pembuatan tabel data berdasarkan variabel dari 

semua responden, penyajian data untuk setiap variabel yang diteliti, perhitungan untuk 

menjawab rumusan masalah, serta perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. 

Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik variabel penelitian, 

yaitu employee engagement, Perceived Organization Support, dan kinerja karyawan. Analisis 

deskriptif dilakukan dengan menghitung nilai rata-rata (mean), standar deviasi, dan persentase 

dari skor jawaban responden untuk setiap variabel. Untuk mengukur persepsi responden, maka 

penelitian ini menggunakan skala likert dimulai dari skor 1 dengan ‘ Sangat Tidak Setuju’  

hingga skor  5  dengan ‘Sangat Setuju’. Untuk mngetahui hasil survei responden, berikut rumus 

yang digunakan untuk menghitung frekuensi dan nilai rata – rata: 

Ʃ x 

   X =     

 N 

 

Keterangan :  

X : Angka Rata – Rata  

N  : Jumlah Skor  

Ʃ x : Nilai Responden 

Selanjutnya, dihitung juga skala interval persepsi responden yang memudahkan untuk 

inteperensi hasil dengan rumus, sebagai berikut: 

Interval Kelas  =  
Skor Tertinggi − Skor Terendah

Jumlah Kelas
 

=  
5 − 1

5
=

4

5
= 0,8 

Setelah mengetahui besarnya interval, maka dibuat rentang skala sehingga dapat 

dikategorikan penilaian responden terhadap variabel penelitian. Berikut adalah tanggapan 

responden pada setiap variabel penelitian : 
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Tabel  2  

Tanggapan Responden 
Interval Kategori Penilaian 

4,21 – 5,00  

3,41 – 4,20  

2,61 – 3,40 

1,81 – 2,60 

1,00 – 1,80 

Sangat Baik  

Baik  

Cukup Baik 

Tidak Baik 

Sangat Tidak Baik 

 

Analisis Secara Inferensial Menggunakan SPSS 

Menurut Sugiyono (2019) analisis inferensial adalah Teknik statistik yang digunakan 

untuk menganalisa data sampel dan hasilnya dapat disimpulkan sebagai populasi.  Uji 

inferensial ini mencakup uji instrumen, uji regresi dan ujì signifikan. Dalam pengujiìan 

inferensial ini peneliti menggunakan SPSS 25 for Wiìndows. 

Uji Instrumen 

Menurut (Sugiyono, 2023) uji coba instrumen dilakukan untuk menguji alat ukur yang 

digunakan apakah valid dan reliabel. Karena dengan menggunakan instrumen yang valid dan 

reliabel dalam pengumpulan data, maka diharapkan hasil penelitian akan menjadi valid dan 

reliabel. Oleh karena itu, dalam penelitian ini uji coba kuesioner perlu dilakukan untuk 

mengetahui validitas dan reliabilitas isi dari kuesioner tersebut. Selain itu uji coba juga 

dimaksudkan untuk mengetahui apakah terdapat item-item pertanyaan yang mengandung 

jawaban yang kurang objektif, kurang jelas ataupun membingungkan. Dalam penelitian ini 

dilakukan pada sampel uji, di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) Kota 

Bengkulu dengan mengambil sampel responden 20 orang. 

Uji Validitas 

Menurut (Sugiyono, 2023) Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data 

yang terkumpul dengan data yang sesunggunya terjadi pada objek yang diteliti. Instrumen yang 

valid berarti alat ukur yang digunakan untuk 

mendapatkan data itu valid. 

Uji Reliabiltas 

Menurut  (Sugiyono, 2023) Hasil penelitian yang reliabel, bila terdapat kesamaan data 

dalam waktu yang berbeda. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan 

beberapa kali untuk mengukur objek yang sama  

akan menghasilkan data yang sama. 

r1= (
𝒌

𝒌−𝟏
) [𝟏 −

∑𝝈𝒃²

𝝈𝒕²
] 

 keterangan: 

r1      = koefisien reliability alpha cronbach 

k       = banyaknya  butir item pertanyaan 

∑σb² = jumlah atau total varian perbutir pertanyaan 

∑σt²  = jumlah atau total varian 

Untuk menentukan apakah instrument tersebut reliabel atau tidak digunakan ketentuan 

sebagai berikut: 

a. Jika nilai Cronbach Alpha ≥ 0,60, maka instrument dinyatakan reliable 

b. Jika nilai Cronbach Alpha < 0,60, maka instrument dinyatakan tidak reliable. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Serangkaian pengujian statistik yang digunakan untuk memastikan bahwa model regresi 

linear memenuhi syarat-syarat dasar agar hasil analisis valid, reliabel, dan tidak bias.Uji asumsi 

klasik dalam penelitian ini terdiri dari Uji Normalitas, Uji Multikolineritas, dan Uji 

Heteroskedastisitas. 
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Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas dalam penelitian ini 

menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan kriteria pengujian: 
• Jika nilai signifikansi > 0,05, maka data berdistribusi normal 

• Jika nilai signifikansi ≤ 0,05, maka data tidak berdistribusi normal 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

korelasi di antara variabel independen. Uji multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai 

Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) dengan kriteria pengujian: 
• Jika nilai Tolerance > 0,1 dan VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas 

• Jika nilai Tolerance ≤ 0,1 dan VIF ≥ 10, maka terjadi multikolinearitas 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi yang 

baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Uji 

heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji Glejser dengan kriteria pengujian: 
• Jika nilai signifikansi > 0,05, maka tidak terjadi heteroskedastisitas 

• Jika nilai signifikansi ≤ 0,05, maka terjadi heteroskedastisitas 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh dua atau lebih 

variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, analisis regresi linear 

berganda digunakan untuk menguji pengaruh employee engagement (X1) dan Perceived 

Organization Support (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Persamaan regresi linear berganda 

yang digunakan adalah: 

 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
Keterangan : 

Y = Kinerja karyawan 

a = Konstanta 

b1, b2 = Koefisien regresi 

X1 = Employee engagement 

X2 = Perceived Organization Support 

e = Error term  

Uji Hipotesis 

Menurut pendapat dari (Sugiyono, 2008) memberikan pernyataan bahwa hipotesis yaitu 

: Jawaban yang bersifat sementara menjuruh kepada rumusan masalah penelitian, 

dimaksudbersifat sementara sebab jawaban yang diterima cuma didasari pada teori relevan saja, 

masih belum diperkuat dengan fakta - fakta empiris yang dihasilkan dari pengumpulan data. 

Adapun proses - proses untuk menguji hipotesis yaitu, diawali dengan menentukan hipotesis 

nol (Ho) danhipotesis alternative (Ha), menentukan tes statistik dan perhitungannya, 

mengaplikasikantingkat signifikansi, dan penentukan kriteria pengujian. 

Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara bersama-sama 

(simultan) terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk menguji 

hipotesis ketiga (H3), yaitu pengaruh employee engagement dan Perceived Organization 

Support secara simultan terhadap kinerja karyawan. Kriteria pengujian: 

➢ Jika F hitung > F tabel atau nilai signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

➢ Jika F hitung ≤ F tabel atau nilai signifikansi ≥ 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 
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2.     Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara parsial terhadap 

variabel dependen. Dalam penelitian ini, uji t digunakan untuk menguji hipotesis pertama (H1) 

dan kedua (H2), yaitu pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan dan pengaruh 

Perceived Organization Support terhadap kinerja karyawan. Kriteria pengujian: 

➢ Jika t hitung > t tabel atau nilai signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

➢ Jika t hitung ≤ t tabel atau nilai signifikansi ≥ 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara 

nol dan satu. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

 

HASIL  

Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil tanggapan responden terhadap kinerja karyawan mendapatkan nilai rata-rata yaitu  

4,37, rata-rata persepsi responden tersebut berada pada kategori Sangat baik (4,21 – 5,00). Jika 

dilihat dari persepsi responden mengenai indikator variabel Kinerja Karyawan (Y), yang 

mendapatkan nilai tertinggi yaitu sebesar 4,44  dari item pernyataan 8 “Saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan tanpa harus membuang banyak waktu dan tenaga” serta pernyataan 

10 “Saya tetap mampu bekerja dengan baik meskipun dalam pengawasan minimal” dan 
termasuk kategori sangat baik. Artinya karyawan memiliki kinerja yang cukup baik dalam 

pekerjaan mereka sistem pekerjaan yang ditetapkan sudah sesuai untuk mendukung  kinerjanya, 

sedangkan nilai terendah sebesar 4,22 dari item pernyataan 1  yaitu “Hasil kerja saya memenuhi 

standar mutu yang ditetapkan organisasi” dan pernyataan  9 “Saya mampu mengambil inisiatif 

dalam menyelesaikan tugas yang diberikan”. Artinya karyawan masih perlu memperhatikan 

hasil kerja secara lebih baik lagi untuk meningkatkan kinerjanya. 

 

Tanggapan Responden Terhadap Employee Engagement 

Hasil tanggapan responden terhadap Employee Engegement mendapatkan nilai rata-rata 

yaitu  4,30 rata-rata persepsi responden tersebut berada pada kategori sangat  baik (4,21 – 5,00). 

Jika dilihat dari persepsi responden mengenai indikator variabel Employee engagement (X1), 

yang mendapatkan nilai tertinggi yaitu sebesar 4,49 dari item pernyataan 6 “Saya menunjukkan 

antusiasme dalam menyelesaikan pekerjaan setiap hari”. Artinya karyawan memiliki kinerja 

yang cukup baik dalam pekerjaan mereka sistem pekerjaan yang ditetapkan sudah sesuai untuk 

mendukung kinerjanya, sedangkan  nilai terendah sebesar 3,96 dari item pernyataan  5 “Saya 

bersedia mengambil tanggung jawab lebih saat dibutuhkan tanpa harus diminta”. Artinya Dinas 

PUPR Kepahiang masih perlu memperhatikan karyawan secara lebih baik lagi untuk 

meningkatkan keterlibatan emosi karyawan pada hasil pekerjaannya. 

 

Tanggapan Responden Terhadap Perceived organization support 

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Perceived organization support memiliki 

nilai rata-rata yaitu 3,62 rata-rata persepsi responden tersebut berada pada kategori  baik (4,21 

– 5,00).  Nilai tertinggi adalah 4,36 dari item pernyataan 4  “Organisasi menunjukkan 

kepedulian terhadap kesehatan dan kesejahteraan” . Nilai terendah adalah  4,07 dari pernyataan 

1 “Saya merasa kerja keras saya dihargai oleh organisasi dan rekan kerja”, artinya sebagian karyawan 

belum sepenuhnya mendapatkan penghargaan secara adil dari organisasi  perspektif dalam 

perubahan dan pertumbuhan pribadi karyawan yang lebih bermakna. 
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Analisis Linear Berganda 

Dalam penelitian ini analisis linear berganda digunakan untuk menjelaskan antara 

tanggapan responden (Employee engagement, dan Perceived organization support) terhadap 

Kinerja Karyawan Dinas PUPR Kepahiang. Berdasarkan estimasi linear berganda 

menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25 for Windows, Maka diperoleh persamaan linear 

berganda sebagai berikut : 

Tabel  3  

Hasil Uji Analisis Linear Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19.572 4.518  4.332 .000 

Employee Engagement .347 .097 .426 3.575 .001 

Perceived Organization 

Support 

.359 .084 .507 4.258 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 Sumber : output SPSS for windows 

Berdasarkan tabel 4.10 diatas diketahui bahwa nilai koefisian dari persamaan regresi 

sebagai berikut: Y = 6,102 + 0,238 (X1) + 0,682 (X2) +e,  berdasarkan persamaan regresi atas 

maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta sebesar 19,572 artinya employee engagement (X1) dan  Perceived 

organization support (X2)  terhadap kinerja karyawan (Y) sama dengan nol, maka 

variabel akan tetap yaitu 19,572. Dengan asumsi variabel employee engagement (X1), 

Perceived organization support (X2) dianggap tetap. 

2. Koefisien regresi untuk variabel employee engagement (X1) sebesar 0,347 menunjukan 

bahwa variabel employee engagement mempunyai pengaruh yang positif terhadap 

Kinerja karyawan yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel employee 

engagement maka akan mempengaruhi Kinerja karyawan sebesar 0,347, dengan asumsi 

hanya pada variabel X2  

3. Koefisien regresi untuk variabel Perceived organization support (X2) sebesar 0,359  

menunjukan bahwa variabel Perceived organization support mempunyai pengaruh yang 

positif terhadap Kinerja karyawan yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel 

Perceived organization support  maka akan  mempengaruhi Kinerja karyawan sebesar 

0,359 dengan asumsi hanya pada variabel X1. 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis merupakan kesimpulan sementara atau dugaan sementara yang dibuat oleh 

penulis sebelum melakukan penelitian dengan menagcu pada teori atau penelitian terdahulu 

yang sudah dilakukan oleh peneliti lain. Oleh karena itu bagian ini hipotesis yang sudah 

dirumuskan oleh penulis pada bab sebelumnya akan diuji menentukan apakah hasil penelitian 

menerima atau justru menolak  hipotesis penelitian yang sudah dirumuskan sebelumnya. 

Pengujian hipotesis dalam  penelitian ini terdiri dari dua jenis yakni pengujian secara parsial 

dan secara simultan. Hasil dari pengujian hipotesisi di jelaskan satu persatu yaitu: 

Uji t (Parsial) 

Hipotesis merupakan kesimpulan sementara atau dugaan sementara yang dibuat oleh 

penulis sebelum melakukan penelitian dengan menagcu pada teori atau penelitian terdahulu 

yang sudah dilakukan oleh peneliti lain. Oleh karena itu bagian ini hipotesis yang sudah 

dirumuskan oleh penulis pada bab sebelumnya akan diuji menentukan apakah hasil penelitian 

menerima atau justru menolak  hipotesis penelitian yang sudah dirumuskan sebelumnya. 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini terdiri dari dua jenis yakni  pengujian secara parsial 

dan secara simultan. Hasil dari pengujian hipotesisi di jelaskan satu persatu yaitu: 
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Tabel  4.  

Hasil Uji T (Parsial) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19.572 4.518  4.332 .000 

Employee Engagement .347 .097 .426 3.575 .001 

Perceived Organization 

Support 

.359 .084 .507 4.258 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 Sumber : Output SPSS 2025 fow windows 

Uji t dilakukan ntuk menguji apakah karakteristik variabel bebas employee engagement 

(X1) dan perceived organization support (X2) secara parsial atau masing-masing mempunyai 

pengaruh terhadap variabel terikat Kinerja karyawan (Y). Nilai t hitung diperoleh dengan 

menggunakan program statistik SPSS versi 25 kemudian akan dibandingkan dengan nilai t tabel 

pada nilai signifikansi 0,05 (5%). Diperoleh dengan derajat bebas (df) = (n – k-1) dimana n = 

jumlah sampel (45) dan k = jumlah variabel yang digunakan (2). Derajat bebas (df) = 45-2-1 = 

42. Maka t tabel yang digunakan yaitu t (5%) (42) atau t (0,05) (42) = 2,01808 digunakan uji t 

sebagai berikut : 

1. Hipotesis pertama adalah Employee Engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Bahwa Nilai t-hitung variabel Employee Engagement (X2) adalah 3,575 dan nilai t-tabel  

adalah  2,01808. Sehingga thitung   ≤   ttabel, maka dapat disimpulkan bahwa karakteristik 

variabel Employee Engagement (X2) tidak berpengaruh dan tidak  signifikan (0,001 ≤ 

0,05) secara parsial terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 

2. Hipotesis kedua adalah  perceived organization support berpengaruh  terhadap kinerja 

karyawan.  Bahwa Nilai t-hitung variabel Perceived Organization Support (X2) adalah 

4,258 dan nilai t-tabel adalah 2,01808. Sehingga thitung ≥  ttabel, maka dapat disimpulkan 

bahwa karakteristik variabel perceived organization support (X2) berpengaruh dan 

signifikan (0,000 ≤ 0,05) secara parsial terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 

 

Uji F (Simultan) 

Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas Employee engagement (X1) dan Perceived 

organization support (X2) terhadap variabel terikat Kinerja karyawan (Y) secara simultan 

(bersama-sama). Nilai f hitung diperoleh dengan menggunakan program statistik SPSS versi 25 

kemudian akan di bandingkan dengan nilai f tabel pada nilai signifikansi 0,05 (5%). Pada 

penelitian  ini diketahui jumlah sampel 45 responden dan jumlah keseluruhan variabel (k) 

adalah 2, sehingga dapat diperoleh =f(k;n-k), F=(2;45-2), f-tabel = (2;43) = 2,822 berikut 

Tabel  5 

Hasil Uji Hipotesis Dengan Uji-F 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 150.346 2 75.173 14.423 .000b 

Residual 218.898 42 5.212   
Total 369.244 44    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Perceived Organization Support, Employee Engagement 

Sumber : Output SPSS 25 For Windows 

Berdasarkan tabel 4.12 di atas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi 0,000 <  0,05 dan 

nilai f hitung sebesar 14,423 > ftabel  2,822 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

independent yaitu variabel employee engagement  (X1) dan perceived organization support 

(X2) secara simultan (bersama-sama) berpengaruh  positif dan  signifikan terhadap variabel 

terikat Kinerja karyawan (Y) 
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Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur sejauh mana model mampu 

menjelaskan variasi variable dependen. Hasil pengujuan koefisien determinasi dapat dilihat 

dalam tabel berikut : 

Tabel  6 

Nilai Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .638a .407 .379 2.283 

a. Predictors: (Constant), Perceived Organization Support, Employee Engagement 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Outpus SPSS 25 For windows 

Berdasarkan  tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai koefisien determinasi pada  kolom R 

Squere yaitu sebesar 0,407 atau sebesar 40,7 % Dapat disimpulkan bahwa variabel dependen 

yaitu variabel Kinerja karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh variabel employee engagement (X1) 

dan perceived organization support (X2), sedangkan sisanya sebesar 59,3 % dijelaskan oleh 

factor-faktor / variabel lain yang tidak masuk dalam penelitian ini. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Employee engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

employee engagement terhadap kinerja karyawan pada dinas PUPR Kepahiang. Temuan ini 

menegaskan  bahwa tingkat employee engagement yang dimiliki karyawan terhadap hasil 

pekerjaannya secara langsung memengaruhi performa mereka dalam bekerja, 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil temuan ini menunjukkan bahwa keterlibatan 

karyawan dalam setiap kegiatan  mempengaruhi kinerja. Temuan  ini sesuai dengan  hasil 

penelitian (Taqiyuddin et al., 2022) yang  menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa  terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan antara employee engagement terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh Perceived organization support terhadap kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

perceived organization support terhadap kinerja karyawan pada Dinas PUPR Kepahiang. 

Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik Perceived organization support  yang dirasakan 

oleh karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang mereka tunjukkan. Sebagian karyawan 

mengindikasikan bahwa mereka mendapatkan dukungan baik di lingkungan kerja maupun 

dalam kehidupan pribadi. 

Hal ini sejalan dengan pendapat Y.N. Sukoco (2023) bahwa disaat pegawai menganggap 

bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan pegawai dan mendukung pegawai maka 

pegawai akan membalas dan menunjukan lebih banyak keterlibatan dalam pekerjaan dan 

mampu meningkatkan kinerja pegawai  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh employee engagement (X1) dan 

perceived organization support (X2) terhadap kinerja karyawan (Y), maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil uji parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel employee engagement berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung 3,575 lebih 

besar dari t-tabel 2,01808 dan nilai signifikansi 0,001 > 0,05. Dengan demikian, hipotesis 

pertama yang menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan diterima. 

2. Hasil uji parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel perceived organization support 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan 

nilai t-hitung 4,258  lebih besar dari t-tabel 2,01808 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 

Dengan demikian, hipotesis kedua diterima. 
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3. Hasil uji simultan (uji F) menunjukkan bahwa employee engagement (X1) dan perceived 

organization support (X2) secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Nilai F-hitung 14,423 lebih besar dari F-tabel 2,822 dan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. 

4. Hasil analisis koefisien determinasi (R²) diperoleh sebesar 0,407 atau 40,7%. Hal ini 

berarti bahwa variasi perubahan kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

Employee Engagement dan Perceived Organization Support sebesar 40,7%, sementara 

bagian lainya 59,7% dipengaruhi faktor diluar lingkup riset ini. 
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