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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh employee
engagement dan organizational culture terhadap employee performance pada badan
pengawasan keuangan dan pembangunan (BPKP) Medan. Employee performance
merupakan hasil yang diperoleh karyawan dalam menyelesaikan tugas. Employee
engagement merujuk pada keterikatan atau keterlibatan karyawan terhadap perusahaan
sedangkan organizational culture mencakup norma atau nilai yang berlaku pada
lingkungan perusahaan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan
penyebaran kuesioner kepada karyawan PNS yang telah bekerja minimal 5 tahun BPKP
Medan. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda untuk
melihat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa employee engagement berpengaruh secara positif signifikan terhadap employee
performance, organizational culture berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
employee performance, serta employee engagement dan organizational culture
berpengaruh secara simultan terhadap employee performance BPKP Medan.

Kata Kunci: Employee Engagament; Organizational Culture; Employee Performance.

Abstrac

This study aims to determine and analyze the influence of employee engagement and
organizational culture on employee performance at the Medan Financial and Development
Supervisory Agency (BPKP). Employee performance is the result obtained by employees in
completing tasks. Employee engagement refers to employee attachment or involvement to
the company while organizational culture includes norms or values that apply in the
company environment. This study uses a quantitative method by distributing questionnaires
to civil servant employees who have worked for at least 5 years at BPKP Medan. The data
analysis technique used is multiple linear regression analysis to see the effect of independent
variables on dependent variables. The results of the study indicate that employee
engagement has a significant positive effect on employee performance, organizational
culture has a positive and significant effect on employee performance, and employee
engagement and organizational culture have a simultaneous effect on employee
performance at BPKP Medan.

Keywords: Employee Engagement; Organizational Culture; Employee Performance.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan sumber daya yang mempengaruhi segala
aktivitas dalam suatu perusahaan, kelangsungan hidup sebuah perusahaan dapat dilihat
dari kualitas SDM yang dimiliki sehingga dalam sebuah perusahaan diperlukan adanya
manajemen sumber daya manusia (SDM) yang bertujuan untuk mengatur dan
mengarahkan sumber daya manusianya agar dapat mencapai tujuan dan sasaran yang
telah ditentukan bersama oleh perusahaan (Taqiyuddin dkk, 2022). Sumber daya manusia
(SDM) mempunyai banyak peranan dalam membantu mewujudkan perusahaan yang baik
dan ideal. Sebab, manusia mampu untuk memprediksi apakah kebijakan atau strategi yang
disusun oleh perusahaan akan mengalami keberhasilan atau bahkan gagal (Aprilia, 2022).

Kantor perwakilan Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP)
provinsi Sumatera Utara merupakan kantor perwakilan ke-2 BPKP yang berada di kota
Medan. Perwakilan BPKP Sumatera Utara bermitra dengan instansi pemerintah pusat,
BUMN/BUMD, Pemerintah Provinsi Sumatera Utara. Badan Pengawasan Keuangan dan
Pembangunan (BPKP) Medan merupakan lembaga pemerintahan yang berfungsi sebagai
aparat pengawasan intern di Indonesia. BPKP bertanggung jawab secara
langsung kepada presiden dan memiliki tugas utama dalam pengawasan keuangan dan
pembangunan nasional. Lembaga ini berkomitmen untuk meningkatkan akuntabilitas dan
transparansi dalam pembangunan anggaran pemerintahan serta memastikan efektavitas
program-program pembangunan.

Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) Medan sebagai lembaga
pemerintahan yang memiliki peran atau tugas dalam menyelenggarakan urusan
pemerintahan di bidang pengawasan keuangan negara/daerah dan pembangunan
nasional. Meskipun lembaga pemerintahan ini telah memiliki pengalaman panjang, namun
masih terdapat masalah yang terkait dengan employee performance (kinerja karyawan),
khusunya dalam hal ketidaksesuaian antara target yang telah ditetapkan dengan realisasi
yang terjadi.

Hasil pra survei menunjukkan bahwa mayoritas karyawan pada BPKP Medan
memiliki inisiatif dalam mengambil tanggung jawab dalam pekerjaan mereka, dengan
80% responden menyatakan bahwa mereka aktif dalam menyelesaikan tugas tanpa harus
menunggu instruksi lebih lanjut. Selain itu, sebanyak 76,7% responden menyatakan
bahwa mereka bersedia bekerja dalam tim yang menunjukkan bahwa adanya kesadaran
akan pentingnya kolaborasi dalam lingkungan kerja. Namun meskipun tingkat partisipasi
dalam kerja kerja cukup tinggi, hanya 63,3% karyawan yang merasa bahwa peran dan

tanggung jawab mereka dalam tim telah dijelaskan dengan jelas, sementara 36,7% lainnya
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mengalami kebingungan dalam memahami peran mereka. Ketidakjelasan dalam peran
dapat menjadi penghambat dalam keterlibatan karyawan yang akan mengakibatkan
menurunnya tingkat kerlibatan karyawan.

Penelitian yang telah dilakukan pada PT. Dino Jaya Karya, oleh (Khusniah., dkk
2022) menyatakan bahwa keterlibatan karyawan (employee engagement) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara penelitian yang
dilakukan oleh (Letsoin dan Ratnasasi, 2020) menyatakan bahwa keterlibatan karyawan
(employee engagement) tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hasil wawancara yang dilakukan dengan pimpinan atau Kepala bagian umum
Bapak Richard Anthoni menjabarkan bahwa selain tingkat keterlibatan karyawan yang
masih belum optimal, pada tingkat Organizational Culture (Budaya Organisasi) karyawan
pada Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) Medan masih terdapat
permasalahan, seperti budaya atau tata nilai profesionalisme nya belum terealisasi dengan
baik. Hal ini diketahui melalui evaluasi rutin yang dilakukan setiap bulannya. Pada
evaluasi rutin tersebut masih terdapat beberapa karyawan yang tidak profesional dalam
melakukan pekerjaan atau menyelesaikan tugasnya. Dimana tingkat profesinal ini
merupakan salah satu budaya atau nilai yang diaut dalam lembaga pemerintahan ini.
Adapun budaya atau nilai dalam lembaga pemerintahan ini adalah PIONIR (Profesional,

Integritas, Orientasi pada nilai, Nurani dan akal sehat, Independen, dan Responsif).

Kajian Pustaka

Kata Kinerja berasal dari bahasa Inggris yaitu “Performance” yang berarti tampilan
proses dan hasil kerja yang dapat diukur atau kemampuan yang diwujudkan dalam bentuk
proses dan hasil kerja oleh karyawan (Madiistriyatno, 2020). Menurut (Sari, dkk. 2021:10)
Employee Performance merupakan perilaku nyata yang dilakukan atau ditunjukkan
seseorang saat mereka melakukan pekerjaannya yang kemudian akan menghasilkan
sesuatu yang dapat memberikan manfaat bagi suatu perusahaan. Sementara menurut
(Hasibuan 2017:94) Employee Performance merupakan suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas kecapakan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.

Menurut (Indahingwati & Nugroho, 2020:212) Employee Performance (Kinerja
karyawan) merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dapat
dicapai seorang karyawan. Sedangkan menurut Wirawan (2019:5) Employee Performance

merupakan keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu
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pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. (Sodikin, dkk, 2020:130)
mengemukakan Employee Performance merupakan hasil kerja secara total dan berkualitas
yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tuags sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Menurut (Khaeruman, dkk, 2021:7) Employee Performance
merupakan aspek penting dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan atau instansi.
Dengan Employee Performance yang baik pada suatu perusahaan atau instansi akan dapat
mencapai tujuan yang akan diinginkannya. Hal ini dikarenakan Employee Performance
sebagai penentu keberhasilan serta kelangsungan hidup perusahaan.

pegawai/karyawan dalam kurun waktu tertentu yang sesuai dengan tugas dan fungsinya
masing-masing.

Menurut (Meutia & Husada, 2019), Organizational Culture (Budaya organisasi)
memegang peran penting dalam membentuk perilaku karyawan. Sebagai sebuah sistem
nilai, budaya organisasi mencakup nilai-nilai dan keyakinan yang dianut oleh karyawan,
sehingga menjadi dasar dalam menentukan perilaku dan sikap mereka saat bekerja.
Menurut Schein (dalam Kurnia et al., 2023), Organizational Culture (budaya organisasi)
merupakan kumpulan keyakinan dan norma yang melekat dan tidak sadar yang diterima
oleh anggota yang mengarahkan perilakunya dan memberikan dasar untuk pemahaman
yang sama dari dunia mereka. Menurut Huda (dalam Kurnia et al., 2023), Organizational
Culture (budaya organisasi) menjelaskan bagaimana memandang unsur-unsur yang ada di
dalam organisasi. Menurut (Putri & Ningrum Fuziah Yusuf, 2022), Organizational Culture
(budaya organisasi) merupakan sistem makna yang dianut oleh anggota-anggota sekaligus
membedakan suatu organisasi dengan organisasi yang lain.

Dari paparan para ahli di atas, Organizational Culture (budaya organisasi) adalah
sistem nilai, norma, keyakinan dan asumsi yang dianut oleh anggota organisasi yang
memandu tingkah laku sehari-hari untuk mewujudkan sasaran atau tujuan organisasi

maupun perusahaan.

METODE PENELITIAN
1. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Karyawan Badan Pengawasan Keuangan dan
Pembangunan (BPKP) Medan yang berlokasi di JI. Gatot Subroto No.KM, RW.5, Simpang
Tj., Kec. Medan Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara 20122. Penelitian observasi
dilakukan pada bulan November sampai Desember 2024. Waktu penelitian dilakukan

pada bulan November sampai dengan selesai.
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2. Populasi dan Sampel
a Populasi
Populasi merupakan seluruh kelompok yang akan diteliti pada cakupan wilayah
dan waktu tertentu berdasarkan karakteristik yang telah ditentukan peneliti. Populasi
tersebut akan menjadi sumber data penelitian. Oleh karena itu peneliti akan memilih
sasaran populasi sesuai dengan tujuan penelitiannya (Ammaruddin et al., 2022). Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada Badan Pengawasan Keuangan dan
Pembangunan (BPKP) Medan yang berstatus PNS dengan lama bekerja minimal 5 Tahun
yang berjumlah 192 karyawan.
b Sampel
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Apabila populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua
yang ada pada populasi, karena mempunyai keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka
peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi yang mewakili (Abdullah
et al., 2022). Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 130 responden. Jumlah sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 130 karyawan. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah random sampling. Teknik ini memberikan peluang yang sama bagi
setiap anggota populasi untuk dipilih secara sampel, sehingga hasil penelitian dapat

mewakili keseluruhan populasi secara acak dan tanpa bias.

3. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah penting dalam sebuah penelitian.
Proses ini harus dilakukan dengan tepat dan sesuai dengan metode yang digunakan agar
hasil yang diperoleh sejalan dengan tujuan atau hipotesis awal yang telah ditetapkan.
Kesalahan dalam proses pengumpulan data akan dapat berdampak pada kesimpulan
akhir, yang membuat penelitian menjadi tidak relevan serta menyia-nyiakan waktu dan
tenaga yang telah dicurahkan selama pengumpulan data (Sahir, 2021). Teknik
pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini yaitu Observasi, Wawancara, Studi

Pustaka dan Kuesioner.

4. Teknik Analisis Data

Analisis regresi linear berganda merupakan metode statistik yang digunakan
untuk memahami hubungan antara satu variabel dependen dan dua atau lebih variabel
independen. Dalam konteks penelitian ini, analisis regresi linear berganda akan digunakan

untuk mengevaluasi pengaruh employee engagement dan organizational culture terhadap
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employee performance pada Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP)
Medan. Metode ini memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi seberapa besar
kontribusi masingmasing variabel independen terhadap variabel dependen, serta untuk
menguji hipotesis yang telah diajukan. Analisis data pada penelitian ini menggunakan

software SPSS versi 25.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Hasil Penelitian

a Uji Validitas

Uji validitas merupakan uji yang dilakukan untuk menilai sejauh mana suatu
instrumen memiliki tingkat kevalidan. Jika suatu instrumen memiliki validitas yang tinggi,
maka data yang diperoleh dianggap valid dan mampu mewakili variabel yang diukur
sesuai dengan tujuan penelitian. Sebaliknya, jika validitasnya rendah, instrumen tersebut
belum dapat dikatakan valid karena kurang mampu mewakili variabel yang diteliti
(Zahriyah et al., 2021).
Uji Validitas variabel Employee Engagement (X1)
Tabel 4.7 Uji Validitas Variabel Employee Engagement (X1)

Pernyataan Pearson Correlation Nilai r tabel Keterangan
X1.1 0,818 0,361 Valid
X1.2 0,792 0,361 Valid
X1.3 0,610 0,361 Valid
X1.4 0,679 0,361 Valid
X1.5 0,726 0,361 Valid
X1.6 0,762 0,361 Valid
X1.7 0,708 0,361 Valid
X1.8 0,668 0,361 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25
Berdasarkan hasil pengujian diatas, dapat dilihat bahwa nilai Pearson Correlation
> nilai r tabel, sehingga dapat dikatakan kuesioner pada variabel Employee Engagement

(X1) Valid.

Uji Validitas variabel organizational culture (X2)

Tabel 4.8 Uji Validitas Variabel Organizational Culture (X2)

Pernyataan Pearson Correlation Nilai r tabel Keterangan
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X2.1 0,497 0,361 Valid

X2.2 0,574 0,361 Valid
X2.3 0,536 0,361 Valid
X2.4 0,524 0,361 Valid
X2.5 0,595 0,361 Valid
X2.6 0,519 0,361 Valid
X2.7 0,491 0,361 Valid
X2.8 0,624 0,361 Valid
X2.9 0,499 0,361 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25
Berdasarkan hasil pengujian diatas, dapat dilihat bahwa nilai pearson correlation >
nilai r tabel, sehingga dapat dikatakan bahwa kuesioner pada variabel Organizational

Culture (X2) Valid.

Uji Validitas variabel employee performance (Y)

Tabel 4.9 Uji Validitas Employee Performance (Y)

Pernyataan Pearson Correlation Nilai r tabel Keterangan
Y.1 0,562 0,361 Valid
Y.2 0,415 0,361 Valid
Y.3 0,542 0,361 Valid
Y.4 0,532 0,361 Valid
Y.5 0.468 0,361 Valid
Y.6 0,537 0,361 Valid
Y.7 0,587 0,361 Valid
Y.8 0,426 0,361 Valid
Y.9 0,420 0,361 Valid

Y.10 0,387 0,361 Valid
Y.11 0,373 0,361 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25

Berdasarkan hasil pengujian diatas, dapat dilihat bahwa nilai Pearson Correlation
> nilai r tabel, sehingga dapat dikatakan bahwa kuesioner pada variabel Employee

Performance (Y).

29



b Uji Realibilitas
Kriteria pengambilan keputusan adalah jika skor Cronbach’s Alpha > 0,60 maka
kuesioner variabel tersebut sudah dapat dikatakan reliabel. Berdasarkan hasil pengolahan

data menggunakan SPSS V25, diperoleh data sebagai berikut:

Tabel 4.10 Uji Reabilitas

No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Employee Engagement 0,860 Reliabel
2 Organizational Culture 0,694 Reliabel
3 Employee Performance 0,663 Reliabel

Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25

¢ Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan uji yang dilakukan untuk melihat apakah nilai residual
tersidtribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai residual
yang terdistribusi normal. Jadi uji normalitas bukan dilakukan pada masing-masing
variabel tetapi pada nilai residualnya (lesyah, 2021). Uji normalitas yang digunakan

adalah dengan menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test dan Uji P-Plot.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Instandardiz

ed Residual

I 130
Normal Parameters® Mean 0000000
Std. Deviation 3.08925345

Most Extreme Differences  Absolute 047
Positive 047

egative -.03

Test Statistic 047
Asymp. Sig. (2-tailed) 200%9

a. Testdistribution is Maormal.
k. Calculated from data.
. Lilliefors Significance Caorrection.

d. This is a lower bound of the true significance.

Gambar 4.2 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25
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Jika nilai Asymp.Sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka data dapat dikatakan
berdistribusi normal. Dari perhitungan SPSS V25 diatas, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) 0,200. Hal tersebut menunjukkan bahwa data tersebut berdistribusi Normal. Hasil

uji normalitas juga dapat dilihat pada gambar dibawabh ini:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
10

o0&

06

04

Expected Cum Prob

0z

0o 02 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.3 Uji P-Plot
Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25
Berdasarkan uji P-Plot diatas, diperoleh gambar bahwa titik-titik data sudah
menyebar mengikuti garis diagonal, sehingga dikatakan bahwa residual sudah menyebar

secara distribusi normal.

d Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas adalah uji yang digunakan untuk melihat ada atau tidaknya
korelasi yang tinggi antar variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear

berganda (Iesyah, 2021).

Coefficients”

Collinearity Statistics

Model Tolerance WIF
1 X1 999 1.001
X2 899 1.001

a. Dependent Variahle: ¥

Gambar 4.4 Uji Multikolinearitas
Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25
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Berdasarkan tabel diatas, berikut hasil pengujian dari masing-masing variabel
bebas diperoleh:
1 Nilai Tolerance Employee Engagement sebesar 0,999
2 Nilai Tolerance Organizational Culture sebesar 0,999
Pada hasil pengujian menggunakan SPSS V25, diperoleh nilai bahwa nilai
Tolerance >0,100 sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas
antar variabel. Uji Multikolinearitas dapat pula dilakukan dengan membandingkan nilai
VIF dengan angka 10,00. Berdasarkan hasil pengolahan data SPSS V25, diperoleh hasil
sebagai berikut:
1 VIF untuk Employee Engagement sebesar 1,001
2 VIF untuk Organizational Culture sebesar 1,001
Dari hasil pengolahan data diatas, dapat dikatakan bahwa tidak terjadi

Multikolinearitas. Hal ini dikarenakan nilai VIF kurang dari 10,00.

e Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mendeteksi apakah terjadi penyimpangan
asumsi klasik heteroskedastisitas yaitu ketidaksamaan varian residual pada setiap
pengamatan dalam model regresi. Keberadaan heteroskedastisitas dapat menyebabkan
model regresi linear sederhana menjadi kurang efisien dan kurang akurat. Selain itu,

kemungkinan maksimum (Zahriyah et al., 2021).

Scatterplot
Dependent Variable: Y

1 . - ] . -:-. ':'. ‘-
.
N . * % ."c‘.-. . . .
Xy © .
1 .
1 Lo, *. *

Regression Studentized Residual
L]
L ]
.
Y
L
!
.

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.5 Scatterplot
Sumber: Hasil Olah Data SPSS V25
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan SPSS V25, diperoleh gambar diatas,

yang menjelaskan bahwa tidak ada pola yang jelas dan sebaran data menyebar diatas dan
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dibawah atau sekitaran angka 0, maka dapat dikatakan bahwa data tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas atau asumsi uji heteroskedastisitas sudah terpenubhi.
Uji heteroskedastisitas juga dapat dilakukan dengan Uji Glejser. Berdasarkan hasil

Uji Heteroskedastisitas (Glejser), diperoleh hasil sebagai berikut:

Coefficients®

Standardizec
Instandardized Coefficients Coefficients

Madel =] Stal. Error Beta i Sig.

1 (Constant) 2414 2.504 964 337
x1 -.074 063 -104 SRE 240
X2 067 062 095 1.081 .282

a. DependentVariable: ABS_RES

Gambar 4.6 Uji Heteroskedastisitas (Glejser)
Sumber: Hasil Olah Data SPSS V25
Dari hasil pengujian diatas, dapat diperoleh nilai signifikan sebagai berikut:
1 Nilai signifikan Employee Engagement sebesar 0,240
2 Nilai signifikan Organizational Culture sebesar 0,282
Nilai signifikan variabel diatas lebih besar dari nilai 0,05, maka berkesimpulan bahwa

data tersebut tidak terjadi gejala Heteroskedastisitas.

f Hasil Uji Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda merupakan metode statistik yang digunakan
untuk menguji pengaruh lebih dari satu variable bebas (Independen) terhadap satu
variabel terikat (Dependen). Analisis ini bertujuan untuk memahami hubungan antara

variabel-variabel tersebut dalam suatu model (Zahriyah et al., 2021).

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Madel E Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) 22,610 4276 5287 .0oo
x1 214 07 70 1.9986 048
X2 280 1086 225 2637 .00

a. Dependent Variable: ¥

Gambar 4.7 Uji Linear Berganda
Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25
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Dari persamaan diatas dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

Konstanta sebesar 22.610, menunjukkan bahwa variabel independen bernilai 0
(konstan) maka variabel dependen bernilai 22.610.

Nilai koefisien regresi variabel X1 bernilai positif (+) sebesar 0,214 maka dapat
diartikan bahwa jika variabel X1 meningkat maka variabel Y juga akan meningkat,
begitu juga sebaliknya.

Nilai koefisien regresi variabel X2 bernilai positif (+) sebesar 0,280 maka dapat
diartikan bahwa jika variabel X2 meningkat maka variabel Y juga akan meningkat,

begitu juga sebaliknya.

Uji Parsial (Uji T)

Penentuan penerimaan hipotesis dengan uji t dapat dilakukan berdasarkan tabel t.

Nilai t hitung hasil regresi dibandingkan dengan nilai t pada tabel. Jika t hitung > t tabel

maka berarti terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial, dan sebaliknya jika t

hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh signifikan secara parsial (Syarifuddin &
Saudi, 2022).

Tabel 4.11 Uji T (Parsial)

Variabel T hitung T tabel Sig. T
X1-Y 1,996 1,65694 0,048

X2 >Y 2,637 1,65694 0,009
’ Sumber: Hasil Olah Data SPSS V25

Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai t hitung antara Employee
Engagement terhadap Employee Performance sebesar 1,996 > 1,65694 yang
merupakan nilai t tabel dengan taraf signifikansi t sebesar 0,048. Dengan demikian
uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
Employee Engagement terhadap Employee Performance (H1 Diterima).

Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa nilai t hitung antara
Organizational Culture terhadap Employee Performance sebesar 2,637 > 1,65694
yang merupakan nilai t tabel dengan taraf signifikansi t sebesar 0,009 < 0,05.
Dengan demikian uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara Organizational Culture terhadap Employee Performance (H2

Diterima).
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h Uji Simultan (Uji F)

Uji F bertujuan untuk mencari apakah variabel independent secara bersama-sama
(simultan) mempengaruhi variabel dependent. Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh
dari seluruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Tingkatan
yang digunakan adalah sebesar 0,5 atau 5%. Jika nilai signifikansi F < 0,05 maka dapat
diartikan bahwa variabel indepent secara simultan mempengaruhi variabel dependent atau

pun sebaliknya (Syarifuddin & Saudi, 2022).

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 103.047 2 51524 5315 006"
Fesidual 1231110 127 9694
Total 1334157 129

a. DependentVariahble: ¥
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Gambar 4.8 Uji F (Simultan)
Sumber: Hasil Olah Data SPSS V.25
Hasil uji F yang diperoleh dengan nilai signifikansi (Sig) sebesar 0,006, kita dapat
membandingkannya dengan tingkat signifikansi a = 0,05. Karena Sig = 0,006 < 0,05 dan
nilai f hitung 5.315 > f tabel 3,06. Maka dapat diartikan bahwa variabel Employee
Engagement dan Organizational Culture secara simultan atau bersama-sama berpengaruh

signifikan terhadap variabel Employee Performance (H3 Diterima).

i Koefisien Determinasi (R2)

R-square (R2) disebut juga sebagai koefisien determinasi menjelaskan seberapa
jauh data dependen dapat dijelaskan oleh data independen. [tem ini merupakan indikator
seberapa besar variabel-variabel independen (bebas) mampu menjelaskan perubahan
yang terjadi pada variabel dependen (tak bebas). Jika menggunakan regresi linear
berganda, maka yang dibaca adalah Adjusted R-Square. Hal ini karena nilai R-square
terpengaruh oleh banyaknya jumlah variabel independen (bebas). Semakin besar jumlah
variabel bebas, maka nilai R-square akan semakin besar sehingga untuk mendapatkan
nilai sebenarnya, maka dibuatlah suatu faktor koreksi yakni Adjusted R-Square. Adanya
faktor koreksi akan meminimalisir kelayakan pengaruh penambahan variabel sehingga
dapat dilihat angka murninya (Kartiningrum et al, 2022). Berikut pengolahan data

koefisien determinasi menggunakan SPSS V25.
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Model Summary

Adjusted R Sta. Error of
Maodel R R Square Square the Estimate
1 2787 077 063 3113483

a. Predictors: (Constant), X2, X1

Gambar 4.9 Koefisien Determinasi
Sumber: Hasil Olah Data SPSS V25
Berdasarkan hasil dari tabel diatas, diketahui bahwa nilai Adjusted R Square
sebesar 0,063 maka dapat diartikan sumbangan variabel Independen terhadap variabel
Dependen secara simultan (bersama-sama) sebesar 6,3% dan sisanya ditentukan oleh

faktor lain di luar model yang tidak terdeteksi dalam penelitian ini.

2. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Employee Performance Pada Badan
Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) Medan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diketahui bahwa employee
engagament memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee performance. Hal ini
dibuktikan dari hasil analisis data yang menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,048 <
0,05 dan nilai t hitung 1,996 > t tabel 1,65694 sehingga dapat diartikan bahwa H1 diterima
yang berarti terdapat pengaruh employee engagement terhadap employee performance.

Berdasarkan hasil observasi pra survei yang dilakukan peneliti terhadap karyawan
di kantor BPKP Medan ini menunjukkan bahwa adanya sebagian besar karyawan yang
merasa bahwa mereka jarang atau bahkan tidak pernah mendapatkan apresiasi atas
kontribusi yang telah mereka berikan dan juga sebagian besar dari karyawan tersebut
hanya bekerja sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya. Kondisi ini berpengaruh
secara signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan secara keseluhuan. Karena jika
karyawan merasa bahwa usaha yang mereka berikan tidak dihargai hal tersebut akan
menurunkan engagement kerja yang berarti karyawan hanya bekerja sebatas memenubhi
kewajiban tanpa insiatif tambahan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Noviardy, A., & Aliya,
S. pada tahun 2020 dengan judul penelitian Pengaruh Employee Engagement dan
Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan di Bidang Perkebunan Kelapa
Sawit. Dalam hal ini Pimpinan Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP)

Medan perlu menerapkan strategi penghargaan yang lebih efektif agar karyawan
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terdorong untuk memberikan kontribusi secara maksimal sehingga kinerja individu

maupun organisasi dapat meningkat secara keseluruhan.

2. Pengaruh Organizational Culture Terhadap Employee Performance Pada Badan

Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) Medan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diketahui bahwa Organizational
Culture memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Employee Performance. Hal ini
dibuktikan dari hasil analisis data yang menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,009 <
0,05 dan nilai t hitung 2,637 > 1,65694 sehingga dapat diartikan bahwa H2 diterima yang
berarti bahwa terdapat pengaruh organizational culture terhadap employee performance.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang dilakukan peneliti terhadap
pimpinan di BPKP Medan menunjukkan bahwa budaya atau tata nilai profesionalisme nya
belum terealisasi dengan baik. Hal ini diketahui melalui evaluasi rutin yang dilakukan
setiap bulannya. Pada evaluasi rutin tersebut masih terdapat beberapa karyawan yang
tidak profesional dalam melakukan pekerjaan atau menyelesaikan tugasnya. Dimana
tingkat profesinal ini merupakan salah satu budaya atau nilai yang diaut dalam lembaga
pemerintahan ini. Adapun budaya atau nilai dalam lembaga pemerintahan ini adalah
PIONIR (Profesional, Integritas, Orientasi pada nilai, Nurani dan akal sehat, Independen,
dan Responsif). Hal tersebut akan mempengaruhi kinerja karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sarumaha, W. pada tahun
2022 dengan judul penelitian Pengaruh budaya organisasi dan kompetensi terhadap
kinerja pegawai. Dalam hal ini karyawan BPKP Medan diharapkan dapat meningkatkan
profesionalisme nya terhadap pekerjaan maupun terhadap perusahaan sehingga akan

memberikan dampak yang positif terhadap employee performance.

3. Pengaruh Employee Engagement dan Organizational Culture Terhadap Employee
Performance Pada Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP)
Medan.

Berdasarkan hasil uji F (simultan), ditemukan bahwa employee engagement dan
orgnizational culture secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap employee
performance. Hal ini ditunjukkan dengan nilai signifikansi 0,006 < 0,05 dan nilai f hitung
5315 > f tabel 3,06. Hasil ini menunjukkan bahwa employee engagement dan
organizational culture berpengaruh secara simultan terhadap employee performance.

Melalui observasi dan wawancara yang dilakukan di kantor BPKP Medan

menunjukkan bahwa kurang nya tingkat apresiasi yang diberikan oleh pimpinan atau
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atasan kepada karyawan yang menyebabkan karyawan kurang menaati aturan atau nilai
yang dianut pada perusahaan khususnya banyak karyawan yang jadi kurang profesional
dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini akan mempengaruhi kinerja
karyawan, sehingga dapat menghambat perusahaan dalam pencapaian target yang telah
ditetapkan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Taqiyuddin &
Mukarromah pada tahun 2022 dengan judul penelitian Pengaruh employee engagement
dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan KPP Pratama Jombang. Yang
menyatakan bahwa Employee engagement dan organizational culture berpengaruh secara
bersama-sama atau simultan terhadap employee performance. Employee engagement
berperan penting dalam meningkatkan employee performance. Karyawan yang
mendapatkan apresiasi yang baik dari pimpinan atas kerja atau hasil yang dicapainya akan
menimbulkan engegement yang baik pula. Namun kenyataan nya karyawan banyak yang
kurang atau bahkan tidak merasakan apresiasi tersebut sehingga mengakibatkan
karyawan menjadi kurang profesional dalam pengerjaan tugas yang diberikan. Sehingga

kedua hal tersebut sangat berhubungan atau berpengaruh terhadp employee performance.

KESIMPULAN
1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dikemukakan dalam
bab sebelumnya, kesimpulan yang dapat diambil pada penelitian ini adalah:

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Employee Performance. Semakin tinggi tingkat keterikatan
karyawan terhadap pekerjaan dan perusahaan maka akan semakin meningkat
Employee Performance. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t sebesar 1,996 dan
signifikansi 0,048. Kurangnya apresiasi yang diterima karyawan akan
mengakibatkan karyawan hanya bekerja sebatas tugasnya aja tanpa melakukan
yang terbaik, hal ini menjadi faktor yang mengganggu Employee Engagement dan
akan mempengaruhi Employee Performance. Penelitian ini mendukung hasil dari
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa Employee Engagement berperan
penting dalam meningkatkan Performance.

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational Culture berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Employee Performance. Semakin tinggi penerapan dan
pelaksanaan budaya atau nilai yang berlaku pada perusahaan terutama nilai

profesionalisme maka akan semakin meningkat tingkat Employee Performance. Hal
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ini ditunjukkan dengan nilai t sebesar 2,637 dan nilai signifikansi 0,009.
Rendahnya tingkat profesionalisme yang diberikan karyawan terhadap tugas dan
tanggung jawab nya terhadap perusahaan menjadi faktor yang mengganggu
penerapan Organizational Culture dan akan mempengaruhi Employee Performance.
Penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
Organizational Culture berperan penting dalam meningkatkan Performance.

3. Secara simultan, Employee Engagement dan Organizational Culure berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Employee Performance, dengan signifikansi sebesar
0,006 dan nilai f hitung nya sebesar 5,315. Semakin tinggi tingkat employee
engagement dalam pekerjaan maka semakin naik pula performance yang karyawan
tunjukkan. Demikian pula organizational culture
yang baik akan dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih efektif dan
produktif. Oleh karena itu kedua variabel tersebut saling terkait dalam

mempengaruhi employee performance.

2. Saran
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka saran yang dapat diberikan
peneliti yaitu sebagai berikut:
1. Bagi Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) Medan.

a. Perusahaan perlu membangun sistem penghargaan yang lebih baik lagi untuk
meningkatkan employee engagement. Apresiasi ini bisa diberikan dalam
bentuk insentif finansial, promosi, pengakuan verbal atau program
penghargaan lainnya. Agar karyawan lebih semangat lagi dalam bekerja dan
lebih termotivasi

b. Perusahaan harus menanamkan nilai-nilai budaya organisasi yang
mendukung profesionalisme dan kinerja tinggi. Ini dapat dilakukan dengan
melakukan pelatihan, komunikasi yang lebih baik serta melakukan pembinaan
yang berkelanjutan agar karyawan memahami dan menerapkan nilai-nilai
yang berlaku pada perusahaan dalam keseharian mereka.

c. Perusahaan harus memberikan kesempatan yang sama kepada semua
karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan maka akan
meningkatkan rasa memiliki terhadap perusahaan. Hal ini dapat dilakukan
dengan pertemuan rutin, diskusi kelompok kerja atau survei kepuasan kerja
agar perusahaan dapat memahami kebutuhan dan harapan dari setiap

karyawan.
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d. Kepada karyawan sebaiknya lebih aktif dalam melakukan pekerjaanya, tidak
hanya sekedar menyelesaikan tugas sesuai kewajiban saja namun tetapi juga
menunjukkan inisiatif dan kreativitas. Dengan meningkatkan keterlibatan,
kayawan akan memperoleh pengalaman yang lebih bermakna serta peluang

untuk berkembang dalam karir mereka.

2. Bagi peneliti selanjutnya

Peneliti selanjutnya dapat memperluas ruang lingkup penelitian dengan
mengeksplorasi faktor-faktor lain yang mungkin turut mempengaruhi employee
engagement, seperti faktor individu (misalnya: kepuasan kerja atau motivasi), atau faktor
eksternal (seperti kebijakan perusahaan atau kondisi pasar). Selain itu penelitian dapat
dilakukan dengan melibatkan berbagai industri atau sektur untuk melihat apakah
hubungan antara employee engagement, organizational culture dan employee performance
bersifat konsisten diberbagai sektor. Penelitian lebih lanjut juga bisa menggali dampak
jangka panjang dari employee engagement dan organizational culture terhadap employee
performance serta pengaruh interaksi antara kedua variabel tersebut terhadap

keberhasilan organisasi secara keseluruhan.
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