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Abstract: Employee performance plays an important role in the operation and management of the
system, which can help minimize these potential losses. This situation raises society's need for
performance, considering that electricity is society's basic need for life and PLN is the only institution
tasked with providing electric power for the public interest, thus demanding improvements. The purpose
of this research is to determine the direct influence of employee relations on employee performance and
job satisfaction. The direct influence of employee engagement on employee performance and job
satisfaction. And to find out how job satisfaction can mediate the influence of employee relations and
employee engagement on employee performance. This research uses quantitative methods using the
Smart Pls data processing tool. From various previous studies with various methods, variables and
different results, there has been no research that specifically combines Employee Relations, Employee
Engagement and job satisfaction in the context of employee performance at PT. PLN (Persero). This
research will provide new insight into the importance of Employee Relations, Employee Engagement,
and job satisfaction in influencing employee performance. The population in this study were all
employees of PT. PLN (Persero) Banten main distribution unit has 250 employees. The sample in this
study used 140 respondents. Overall, the results of the analysis show that all relationships between
variables hypothesized in this research model are statistically significant, both directly and indirectly
(through the mediating variable Job Satisfaction). Asfor the research results, there is a direct influence
of employee relations on employee performance, there is a direct influence of employee engagement on
employee performance, there is a direct influence of job satisfaction on employee performance, there
is a direct influence of employee relations on job satisfaction, there is a direct influence of employee
engagement on job satisfaction, job satisfaction can mediate the influence of employee relations on job
satisfaction, job satisfaction can mediate the influence of employee engagement on job satisfaction.

Keyword: Employee Relations, Employee Engagement, Employee Performance, Job Satisfaction

Abstrak: Kinerja karyawan memainkan peranan penting dalam pengoperasian dan pengelolaan
sistem, yang dapat membantu meminimalkan potensi kerugian ini. Keadaan ini menimbulkan
kebutuhan masyarakat akan kinerja, mengingat listrik merupakan kebutuhan pokok masyarakat dalam
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kehidupan dan PLN merupakan satu-satunya lembaga yang bertugas menyediakan tenaga listrik untuk
kepentingan umum sehingga menuntut adanya perbaikan. Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui Pengaruh langsung employee relation terhadap kinerja pegawai dan kepuasan kerja.
Pengaruh langsung employee engagement terhadap kinerja pegawai dan kepuasan kerja. Serta untuk
mengetahui kepuasan kerja dapan memediasi pengaruh employee relation dan employee engagement
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif menggunakan alat bantu olah
data Smart Pls. Dari berbagai penelitian sebelumnya dengan berbagai metode, variabel, serta hasil yang
berbeda, belum ada penelitian yang secara khusus menggabungkan Employee Relation, Employee
Engagement, dan kepuasan kerja dalam konteks kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero). Penelitian
ini akan memberikan wawasan baru tentang pentingnya Employee Relation, Employee Engagement,
dan kepuasan kerja dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Populasi dalam penelitian ini seluruh
pegawai PT. PLN (persero) unit induk distribusi Banten sebanyak 250 karyawan. sampel pada
penelitian ini menggunakan 140 orang responden. Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan
bahwa semua hubungan antar variabel yang dihipotesiskan dalam model penelitian ini signifikan secara
statistik, baik secara langsung maupun tidak langsung (melalui variabel mediasi Kepuasan Kerja).
Adapun hasil penelitian terdapat pengaruh langsung employee relation terhadap Kkinerja pegawali,
terdapat pengaruh langsung employee engagement terhadap kinerja pegawai, terdapat pengaruh
langsung kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, terdapat pengaruh langsung employee relation
terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh langsung employee engagement terhadap kepuasan kerja,
kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh employee relation terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja
dapat memediasi pengaruh employee engagement terhadap kepuasan kerja.

Kata Kunci: Employee Relation, Employee Engagement, Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN

Globalisasi ditandai dengan semakin hilangnya batas-batas negara, yang menyebabkan
meningkatnya persaingan dalam industri. Perusahaan domestik Kini tidak hanya bersaing
dengan perusahaan domestik lainnya, tetapi juga harus bersaing dengan perusahaan
internasional. Salah satu kunci utama untuk memenangkan persaingan tersebut adalah dengan
menunjukkan kinerja yang baik. Setiap perusahaan, baik swasta maupun negara, dituntut untuk
memiliki kinerja yang baik, karena kinerja yang baik akan menentukan kelangsungan serta
keberhasilan perusahaan. Jika perusahaan memiliki kinerja yang baik, maka perusahaan akan
dapat mempertahankan atau meningkatkan usahanya. Sebaliknya, jika kinerja perusahaan
buruk, maka perusahaan akan kesulitan untuk bertahan, apalagi meningkatkan usaha.

Pada dasarnya, Badan Usaha Milik Swasta (BUMS) dan Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) didirikan untuk mencapai tujuan memperoleh keuntungan serta tujuan lainnya yang
telah ditetapkan. BUMN, sebagai agen pembangunan dan stabilisasi ekonomi, didirikan
dengan tujuan ganda, yaitu melayani masyarakat sesuai misinya dan memperoleh keuntungan.
BUMN, sebagai pelaksana pembangunan, melaksanakan program pembangunan dan sosial
untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat. Misalnya, pajak yang disalurkan kepada
pemerintah digunakan untuk membangun sarana dan prasarana yang melayani kepentingan
masyarakat. Selain itu, dunia usaha dapat membantu pemerintah mengurangi pengangguran
dengan menciptakan lapangan kerja di masyarakat lokal. Saat ini, kinerja BUMN Indonesia
dinilai masih rendah dan patut mendapatkan perhatian. "Selama ini kinerja ratusan BUMN
masih mengecewakan dan di bawah ekspektasi," kata Susilo Bambang Y udhoyono pada Forum
Relmhanas Jakarta, sambil menambahkan, "Tiga BUMN tersebut adalah Pertamina, PT Garuda
Indonesia, dan PT Pelabuhan Indonesia” (Sasmita, 2019). Pernyataan ini sejalan dengan
pernyataan Dwi Suryanto dalam penelitian yang dilakukan oleh Business Intelligence Report
(BIROI). Hal ini sudah terlihat sejak tahun 1998. "Tidak ada BUMN yang tergolong sangat
sehat."”
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PLN adalah badan usaha milik negara yang tidak hanya menghasilkan keuntungan bagi
perusahaan tetapi juga memiliki tanggung jawab besar dalam menjalankan misi sosialnya,
seringkali disertai dengan berbagai manfaat yang diperolehnya. Namun, perhatian masyarakat
terhadap performanya masih rendah. Hingga saat ini, masih ada persepsi bahwa PLN belum
bisa memberikan pelayanan yang memuaskan kepada masyarakat. Ukuran kepuasan pelanggan
suatu negara terhadap layanan pasokan listrik dapat diketahui dengan menggunakan tarif
elektrifikasi. Tingkat elektrifikasi didefinisikan sebagai jumlah rumah tangga yang memiliki
listrik dibagi dengan jumlah rumah tangga yang ada. Semakin tinggi tingkat elektrifikasi suatu
negara, maka semakin banyak masyarakat yang memiliki akses terhadap layanan listrik.
Selama ini masyarakat terus menuntut PLN untuk meningkatkan kinerjanya dalam
menyalurkan listrik ke seluruh wilayah Indonesia.

Elektrifikasi Indonesia masih tertinggal jika dibandingkan dengan sejumlah negara lain
di kawasan Asia Tenggara. Dengan jumlah 42 juta sambungan listrik atau sekitar 66%
elektrifikasi, posisi Indonesia hanya lebih baik dari Laos dan Kamboja, sementara Malaysia
dan Brunei Darussalam berada di atas 80%, sedangkan Singapura memiliki elektrifikasi 100%
(BeritaSatu, 2019).

Tabel 1. Elektrifikasi Indonesia

Rasio Elektrifikasi Tahun
2016 71,56
2017 73,38
2018 74,11
2019 75,42
2020 77,29
2021 78,01
2022 99,45
2023 99,63

Sumber: DJLPel, KELSDM

Tabel 1 di atas menunjukkan bahwa rasio elektrifikasi Indonesia terus mengalami
peningkatan dari tahun ke tahun. Namun, meskipun ada peningkatan, hal tersebut masih
dianggap kurang karena jika dibandingkan dengan negara-negara ASEAN lainnya, elektrifikasi
Indonesia belum mencapai angka 100%. Rasio elektrifikasi Indonesia ini mencerminkan
kinerja PLN yang masih rendah, terutama dalam memenuhi kebutuhan listrik masyarakat
Indonesia. PLN juga mengalami kehilangan pendapatan dari penjualan energi listrik. Seperti
yang terlihat pada Gambar di bawabh ini, terdapat peningkatan kerugian transmisi dan distribusi
pada tahun 2022.

Sumber: fndonesia Energy Statistic Leflet 2022
Gambar 1. PLN Electricity Performance
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Tabel 2. Rincian Pendapatan per Kelompok Pelanggan th 2021-2022

Tabel 7 : Pendapatan per Kelompok Pelanggan (juta Rp) 2021
Satuan PLN/Provins! Rumah Tangga Industn Bisnis Sosial  Gag Kantor  Penerangan Jumiah (%)
Pemerintah  Jaian Umum
UID Banten 640060401 1535883164 380849297 26815359 20333418 11978335 2615930975 937
Tabel 7 : Pendapatan per Kelompok Pelanggan (juta Rp) 2022
Satuan PLNProvinsi Rumah Tangga ndustn Bisnis Sosiall  Gdg. Kantor Penerangan Jumiah (%)

Pemenntah Jatan Umum

UID Banten 703353886 1778818557 434796786 33198319 23504044 13257148 2987029240 959

Berdasarkan tabel di atas, terlihat adanya peningkatan pendapatan yang dihasilkan oleh
PLN UID Banten sebesar 0,22% untuk seluruh kelompok pelanggan, yang meliputi rumah
tangga, industri, bisnis, sosial, gedung kantor pemerintahan, serta penerangan jalan umum
(Statistik PLN, 2022). Peningkatan pendapatan ini mencerminkan keberhasilan perusahaan
dalam mengakuisisi pelanggan baru dan mempertahankan pelanggan lama.

Namun, meskipun penjualan menunjukkan kekuatan, perusahaan menghadapi kerugian
akibat masalah teknis. Situasi ini menggambarkan pentingnya kinerja karyawan dalam dua
aspek utama: pertama, sebagai faktor pendukung utama pertumbuhan penjualan; dan kedua,
sebagai kunci untuk mengatasi kerugian teknis. Kinerja merujuk pada hasil kerja yang
dilakukan karyawan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh organisasi (Wartabone
dkk., 2023). Kinerja juga mengacu pada sejauh mana karyawan menyelesaikan tugas-tugas
yang membentuk pekerjaan mereka (Alamri dkk., 2024). Kinerja juga mencerminkan sejauh
mana karyawan memenuhi persyaratan kerja yang ditetapkan oleh perusahaan berdasarkan
bidang kegiatan masing-masing (S. S. Batubara, 2020). Dalam konteks ini, hubungan antara
karyawan dan perusahaan memegang peranan penting. Hubungan yang kuat dan positif, yang
ditandai dengan komunikasi efektif dan rasa saling percaya, menjadi landasan bagi karyawan
untuk mencapai potensi maksimal mereka. Ketika karyawan merasa dihargai dan dilibatkan
dalam proses pengambilan keputusan, mereka akan lebih termotivasi untuk memberikan yang
terbaik bagi perusahaan (Z. Batubara & Risna, 2020).

Berdasarkan latar belakang dan informasi yang telah disampaikan, peneliti terdorong
untuk melakukan studi pendahuluan guna mengkaji kinerja pegawai PT PLN (Persero) Unit
Distribusi Utama (UID) Banten untuk memperolen gambaran awal. Peneliti menggunakan
media Google Forms yang berisi pernyataan-pernyataan mengenai Kinerja pegawai
berdasarkan indikator-indikator yang telah diidentifikasi sebelumnya. Selanjutnya, Google
Form tersebut dibagikan secara acak kepada seluruh karyawan PT PLN (Persero) Unit
Distribusi Utama (UID) Banten melalui grup WhatsApp. Berdasarkan hasil pra-survei yang
dilakukan, ditemukan beberapa isu utama terkait kinerja, hubungan kerja, keterlibatan
karyawan, dan kepuasan kerja di PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi (UID) Banten. Dalam
aspek kinerja, mayoritas responden (70,27%) mengakui kurangnya upaya dalam meningkatkan
efisiensi penggunaan waktu dan sumber daya saat menyelesaikan tugas. Hal ini menunjukkan
adanya kelemahan dalam perencanaan kerja, minimnya inisiatif mencari solusi inovatif, serta
kecenderungan menjalankan tugas secara pragmatis tanpa fokus pada peningkatan kualitas.
Selain itu, pada dimensi hubungan kerja, sebanyak 62,17% karyawan merasa pimpinan
perusahaan belum sepenuhnya mendengarkan masukan dan ide-ide mereka, yang
mencerminkan adanya kesenjangan dalam komunikasi dan keterbukaan. Kondisi ini dapat
memengaruhi motivasi karyawan dan mengurangi rasa kepemilikan terhadap pekerjaan.
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Di sisi lain, pada aspek Kketerlibatan karyawan, sekitar 67,57% responden
mengungkapkan kurangnya komitmen untuk terus belajar dan berkembang guna meningkatkan
kontribusi mereka. Hal ini mengindikasikan rendahnya tingkat keterlibatan karyawan dalam
pengembangan diri, yang berpotensi menghambat pertumbuhan individu maupun organisasi.
Terakhir, pada aspek kepuasan kerja, sebanyak 59,46% karyawan merasa bahwa kesempatan
promosi di perusahaan belum adil dan kurang transparan karena tidak sepenuhnya berbasis
kinerja. Ketidakadilan ini menimbulkan rasa tidak puas di kalangan karyawan serta persepsi
negatif terhadap kebijakan perusahaan. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan perlunya
langkah strategis untuk meningkatkan efisiensi kinerja, memperbaiki komunikasi antara
pimpinan dan karyawan, mendukung pengembangan diri, serta memastikan kebijakan promosi
yang adil dan transparan guna menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.

Situasi ini menyoroti pentingnya kinerja pegawai dalam dua aspek utama, yaitu sebagai
penggerak utama pertumbuhan pendapatan dan sebagai solusi utama dalam mengatasi kerugian
teknis. Dalam konteks ini, hubungan antara karyawan dan perusahaan memegang peranan
krusial. Hubungan yang kuat dan positif, yang ditandai dengan komunikasi efektif dan rasa
saling percaya, menciptakan landasan yang kokoh bagi karyawan untuk berkontribusi secara
maksimal. Ketika karyawan diberi kesempatan untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan
keputusan, mereka cenderung lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik mereka
kepada perusahaan. Hubungan kerja antara manajemen dan karyawan, atau employee relations,
memainkan peranan penting dalam menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan. Kualitas
hubungan ini sangat memengaruhi motivasi dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
Hubungan kerja yang baik, yang ditandai dengan komunikasi terbuka, saling pengertian, dan
adanya saluran untuk menyampaikan masalah, membuat karyawan merasa dihargai dan
didengarkan. Akibatnya, semangat kerja dan kontribusi positif karyawan meningkat.
Sebaliknya, jika hubungan kerja tidak sehat atau tegang, dapat muncul konflik, ketidakpuasan,
dan penurunan kinerja.

Kurangnya perhatian terhadap hubungan kerja antara manajemen dan karyawan dapat
menghambat kerjasama tim dan pencapaian tujuan bersama. Employee relations yang positif
tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang kondusif tetapi juga meningkatkan
produktivitas. Ketika karyawan merasa diperlakukan adil, memiliki kesempatan untuk
berkembang, dan merasa didukung oleh manajemen, mereka cenderung lebih termotivasi dan
berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Hal ini berdampak langsung pada kepuasan kerja
karyawan, di mana mereka merasa lebih bahagia, produktif, dan terlibat dalam berbagai
kegiatan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu menjadikan employee relations sebagai
salah satu prioritas untuk keberhasilan organisasi. Sebaliknya, hubungan kerja yang negatif
dapat menciptakan suasana penuh konflik dan ketegangan. Karyawan yang merasa tidak
mendapat dukungan dari manajemen cenderung kehilangan motivasi. Konflik antara karyawan
dan manajemen juga dapat menghambat kolaborasi tim dan merusak produktivitas organisasi.
Ketidakpedulian terhadap hubungan kerja seperti ini dapat menyebabkan ketidakstabilan di
lingkungan kerja serta menurunkan kepuasan dan kinerja karyawan secara keseluruhan.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh besar terhadap peningkatan kinerja pegawai. Ketika
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, mereka lebih termotivasi dan bersemangat, yang
pada akhirnya meningkatkan dedikasi mereka terhadap pekerjaan. Namun, hubungan antara
kepuasan kerja dan kinerja tidak selalu bersifat langsung. Misalnya, jika sistem insentif tidak
terstruktur dengan baik, karyawan mungkin tidak merasa bahwa kinerja mereka dihargai,
sehingga peningkatan kepuasan tidak selalu diikuti oleh peningkatan kinerja. Selain itu,
perbedaan antara kepuasan kerja individu dan kinerja tim juga berpengaruh. Meskipun seorang
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, jika tidak ada koordinasi dan kolaborasi yang
baik di dalam tim, kinerja keseluruhan dapat terganggu.
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, terdapat perbedaan temuan yang menciptakan
research gap terkait pengaruh employee relations, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai.
Beberapa penelitian, seperti yang dilakukan oleh (Ariani, 2023; Bulinska-Stangrecka &
Bagienska, 2021; Nugraha & Kharismasyah, 2024) menunjukkan bahwa employee relations
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Namun, hasil ini berbeda dengan penelitian
oleh (Akintoye, 2022; Barreto & Mayya, 2024; Sereti & Wekesa, 2023) yang menyimpulkan
bahwa employee relations tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain
itu, penelitian terkait pengaruh employee relations terhadap kinerja pegawai juga menunjukkan
perbedaan temuan. Penelitian (Medhn Desta & Mulie, 2024; Prayogi & Dirbawanto, 2023;
Sibarani dkk., 2023) menyatakan bahwa employee relations berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai, sedangkan (Neelima dkk., 2024; Ritesh & Mehrotra, 2017; Suknunan &
Bhana, 2022) menemukan bahwa employee relations tidak memberikan pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal serupa terjadi pada hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja
pegawai. Penelitian (Murdih dkk., 2024; Rahmadani & Sampeliling, 2023; Setiani & Febrian,
2023) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memengaruhi Kinerja pegawai secara positif,
tetapi hasil ini berbeda dengan temuan (Azzizah & Gulo, 2023; Pratiwi & Fatoni, 2023;
Romdhon & Putro, 2024) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memengaruhi kinerja
pegawai secara signifikan. Perbedaan temuan ini menunjukkan adanya research gap yang perlu
diteliti lebih lanjut untuk memahami faktor-faktor yang memoderasi atau memediasi hubungan
antarvariabel tersebut.

Berdasarkan berbagai penelitian sebelumnya yang menggunakan metode, variabel, dan
hasil yang berbeda, belum terdapat penelitian yang secara khusus menggabungkan employee
relations, employee engagement, dan kepuasan kerja dalam konteks kinerja pegawai di PT.
PLN (Persero). Penelitian ini bertujuan memberikan wawasan baru mengenai pentingnya
ketiga variabel tersebut dalam memengaruhi Kinerja pegawai. Dengan memperhatikan adanya
research gap dari studi sebelumnya, penelitian ini diharapkan dapat memperluas pemahaman
tentang peran hubungan karyawan, keterlibatan karyawan, dan kepuasan kerja sebagai faktor
penentu dalam meningkatkan kinerja pegawai. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui, menganalisis, dan membuktikan berbagai pengaruh yang ada antara variabel
employee relations, employee engagement, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.
Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh langsung dari employee relations
terhadap kinerja pegawai, serta pengaruh langsung dari employee engagement terhadap kinerja
pegawai. Selain itu, penelitian ini juga ingin mengetahui pengaruh langsung dari kepuasan
kerja terhadap Kkinerja pegawai. Di samping itu, penelitian ini juga berfokus untuk melihat
apakah employee relations berpengaruh terhadap kepuasan kerja, serta apakah employee
engagement mempengaruhi kepuasan kerja. Penelitian ini juga bertujuan untuk menguji peran
kepuasan kerja sebagai variabel yang dapat memediasi pengaruh antara employee relations dan
kinerja pegawai, serta antara employee engagement dan kinerja pegawai. Dengan demikian,
penelitian ini akan memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang hubungan antara ketiga
variabel tersebut dalam konteks peningkatan kinerja pegawai di perusahaan.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif sebagai metode utama untuk
mengumpulkan dan menganalisis data, dengan instrumen utama berupa kuesioner. Kuesioner
ini akan didistribusikan kepada responden yang terdiri dari karyawan PT. PLN (Persero) Unit
Induk Distribusi Banteln. Instrumen tersebut dirancang untuk mengukur berbagai variabel,
termasuk hubungan karyawan, keterlibatan karyawan, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data dalam
jumlah besar dan mengidentifikasi hubungan statistik antara variabel yang diteliti. Dengan
demikian, metode ini memberikan wawasan yang kuat dan terukur mengenai pengaruh
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hubungan karyawan dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja pegawai, dengan kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi.

Penelitian ini dilaksanakan di PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Banteln dengan
populasi sebanyak 250 karyawan. Berdasarkan rumus tersebut, jumlah sampel yang diperlukan
adalah 140 responden. Dalam penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan adalah Partial
Least Squares (PLS), yang diterapkan untuk menganalisis hubungan antar variabel dalam
model konseptual. Sebelum melakukan analisis lebih lanjut, pertama-tama dilakukan statistik
deskriptif untuk menggambarkan dan merangkum data. Statistik deskriptif ini mencakup
ukuran pemusatan seperti rata-rata, median, dan modus, serta ukuran penyebaran seperti
rentang, varians, dan deviasi standar, yang memberikan gambaran umum tentang karakteristik
data yang terkumpul. Selain itu, Tingkat Capaian Responden (TCR) digunakan untuk
mengevaluasi kualitas jawaban responden berdasarkan kategori persentase capaian.

Selanjutnya, analisis statistik inferensial dilakukan menggunakan Structural Equation
Modeling (SEM-PLS), yang memungkinkan untuk menguji hubungan antar variabel. Dalam
SEM-PLS, analisis dibagi menjadi dua model utama, yaitu outer model dan inner model. Outer
model digunakan untuk menilai validitas konstruk dan reliabilitas indikator, yang diukur
melalui convergent validity, discriminant validity, Average Variance Extracted (AVE), dan
Composite Reliability (CR). Sementara itu, inner model digunakan untuk menguji hubungan
antar konstruk laten dengan menggunakan path coefficients dan R2 untuk menilai seberapa baik
model dapat menjelaskan varians pada konstruk dependen. Teknik PLS ini memberikan
fleksibilitas yang tinggi dalam menganalisis hubungan kompleks antar variabel, baik pada data
parametrik maupun non-parametrik.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Menurut (Haryono, 2020) terdapat dua kriteria untuk menilai uji validitas dalam outer
model, yaitu convergent validity dan discriminant validity. Dalam evaluasi model pengukuran
reflektif, terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan, yaitu:

Evaluasi Model Pengukuran (Model Reflektif)

Setelah seluruh indikator dalam penelitian valid dan reliabel, dilakukan uji kembali
terhadap seluruh sampel penelitian dengan 140 responden. Outer model digunakan untuk
mendefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel laten-nya. Outer
model adalah komponen penting dalam penelitian persamaan struktural (SEM) yang digunakan
untuk menggambarkan hubungan antara variabel laten dan indikatornya. Variabel laten
merupakan konstruk abstrak yang tidak dapat diukur secara langsung, seperti kepuasan
pelanggan atau kualitas layanan, sementara indikator adalah variabel terukur yang mewakili
konstruk tersebut.

Hubungan ini dapat bersifat reflektif, di mana perubahan pada variabel laten
mempengaruhi indikator, atau formatif, di mana indikator secara independen membentuk
variabel laten. Tujuan dari outer model adalah untuk memastikan validitas dan reliabilitas
pengukuran indikator terhadap variabel laten. Penelitian ini penting dalam menjamin bahwa
konstruk yang diukur akurat dan konsisten, sehingga memberikan pemahaman yang lebih jelas
tentang hubungan tersebut. Dengan menganalisis outer model, peneliti dapat memahami
kontribusi masing-masing indikator dalam menjelaskan variabel laten, yang membantu dalam
interpretasi data dan pengambilan keputusan berbasis bukti.

Secara keseluruhan, outer model berfungsi sebagai jembatan antara konsep-konsep yang
lebih kompleks dan pengukuran praktis yang dapat dilakukan, memberikan wawasan yang
lebih mendalam tentang dinamika antar variabel dalam penelitian. Dalam menguji model
pengukuran (outer model), perlu dilakukan uji validitas dan reliabilitas indikator-indikator
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yang digunakan. Pengujian dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SmartPLS.
Adapun outer model pada penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut:
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Gambar 3. Path Diagram Outer Model Convergent Validity

Menurut (Ghozali & Latan, 2020) uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau sah
tidaknya kuesioner. Uji validitas ini perlu dilakukan guna mengetahui apakah alat ukur yang
disusun benar-benar mengukur apa yang perlu diukur. Menurut (Haryono, 2020) terdapat dua
kriteria untuk menilai uji validitas dalam outer model, yaitu convergent validity dan
discriminant validity. Dalam evaluasi model pengukuran reflektif terdapat beberapa hal yang
perlu diperhatikan, seperti yang dijelaskan pada gambar berikut:
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Gambar 4. Path Diagram Outer Model Discriminant Validity

Loading Factor (LF)
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Loading factor merupakan bagian dari convergent validity. Uji convergent validity akan
terpenuhi apabila nilai loading factor pada masing-masing indikator > 0,7 (Haryono, 2020).
Berikut adalah hasil uji convergent validity seluruh indikator pada penelitian yang dilakukan:

Tabel 3. Ringkasan Hasil Uji Validitas Loading Factor
Variabel Employee Engagement Employee Relation Job Satisfaction Employee Performance
X11 0,780

X12 0,743

X14 0,893

X15 0,857

X17 0,808

X21 0,745

X22 0,853

X23 0,715

X24 0,719

X25 0,859

X26 0,771

Y1 0,725
Y2 0,747
Y3 0,759
Y4 0,716
Y5 0,838
Y8 0,863
Y9 0,850
Z1 0,764

Z2 0,959

Z5 0,890

Z6 0,906

Berdasarkan hasil yang ada pada tabel di atas dapat diketahui bahwa seluruh indikator
yang digunakan valid karena memiliki nilai loading factor > 0,7. Oleh karena itu, seluruh
indikator yang digunakan pada penelitian ini telah memenuhi syarat convergent validity.
Loading factor adalah koefisien yang menunjukkan seberapa besar kontribusi setiap indikator
terhadap variabel laten dalam model struktural, seperti dalam model Partial Least Squares
(PLS). Nilai loading factor menggambarkan hubungan antara indikator yang terukur dan
konstruk yang lebih abstrak.

Composite Reliability

Selain uji validitas, dilakukan pula uji reliabilitas pada setiap variabel yang ada pada
penelitian. Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai composite reliability dan Cronbach's
alpha yang terdapat pada masing-masing variabel. Nilai yang harus dipenuhi agar setiap
variabel dinyatakan reliabel adalah >0,8 untuk nilai composite reliability dan >0,6 untuk nilai
Cronbach's alpha (Haryono, 2020).

Tabel 4. Ringkasan Hasil Composite Reliability dan Alfa Cronbach

Variabel Cronbach's Alpha  Composite Reliability (p.) Composite Reliability (py)
Employee Engagement 0,869 0,869 0,902
Employee Relation 0,875 0,882 0,910
Job Satisfaction 0,903 0,914 0,933
Employee Performance 0,897 0,898 0,919

1225|Page


https://dinastirev.org/JEMSI

https://dinastirev.org/JEMSI Vol. 6, No. 3, Januari 2025

Berdasarkan tabel di atas, seluruh variabel yang digunakan dinyatakan reliabel karena
nilai yang ada telah memenuhi syarat, yaitu seluruh nilai composite reliability variabel yang
digunakan lebih dari 0,8 dan seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's alpha lebih dari 0,6.

Average Variance Extracted (AVE)
Selain itu, uji validitas konstruk juga dapat dilakukan dengan melihat nilai AVE.
Indikator dikatakan valid apabila nilai AVE > 0,5 (Haryono, 2020).

Tabel 5. Ringkasan Hasil Uji Validitas AVE

Variabel Nilai AVE Nilai Kritis  Hasil
Employee Engagement 0,607 0,5 Valid
Employee Relation 0,670 0,5 Valid
Job Satisfaction 0,779 0,5 Valid
Employee Performance 0,620 0,5 Valid

Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa semua variabel telah memenuhi
syarat validitas konstruk. Oleh karena itu, seluruh indikator yang digunakan pada penelitian ini
telah memenuhi syarat construct validity.

Cross Loading

Nilai cross loading masing-masing konstruk dievaluasi untuk memastikan bahwa
korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada konstruk lainnya. Nilai cross
loading yang diharapkan adalah lebih besar dari 0,7 (Haryono, 2020). Selain itu, indikator yang
digunakan dinyatakan valid pada uji discriminant validity apabila nilai cross loading faktor
yang dimiliki merupakan nilai tertinggi pada variabel yang dituju dibandingkan dengan cross
loading faktor pada variabel lainnya.

Tabel 6. Ringkasan Hasil Uji Cross Loading Factor
Indikator Employee Engagement Employee Relation Job Satisfaction Employee Performance

X11 0,693 0,780 0,662 0,588
X12 0,720 0,743 0,650 0,597
X14 0,764 0,893 0,724 0,805
X15 0,702 0,857 0,665 0,735
X17 0,622 0,808 0,610 0,694
X21 0,745 0,786 0,631 0,738
X22 0,853 0,619 0,613 0,678
X23 0,715 0,528 0,577 0,623
X24 0,719 0,753 0,642 0,762
X25 0,859 0,663 0,557 0,699
X26 0,771 0,611 0,629 0,640
Y1 0,770 0,807 0,742 0,725
Y2 0,668 0,566 0,533 0,747
Y3 0,661 0,575 0,549 0,759
Y4 0,721 0,755 0,751 0,716
Y5 0,616 0,612 0,639 0,838
Y8 0,716 0,633 0,650 0,863
Y9 0,717 0,619 0,597 0,850
Z1 0,544 0,635 0,764 0,678
Z2 0,794 0,796 0,959 0,784
Z5 0,651 0,656 0,890 0,677
Z6 0,758 0,756 0,906 0,751

Tabel di atas menunjukkan bahwa beberapa indikator dinyatakan valid. Hal ini dilakukan
dengan melihat nilai loading factor yang ada pada setiap indikator terhadap setiap variabel.
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Apabila nilai loading factor yang dimiliki merupakan nilai tertinggi pada variabel yang telah
ditentukan dibandingkan dengan loading factor pada variabel lainnya, maka indikator tersebut
dinyatakan valid (Haryono, 2020). Jika terdapat beberapa indikator yang belum valid, indikator
tersebut tidak akan langsung dibuang hanya berdasarkan hasil discriminant validity. Untuk
memastikan indikator yang dibuang, maka dilakukan perhitungan nilai T-value melalui
bootstrapping, yang dilakukan pada seluruh sampel yang diuji. Hal ini bertujuan untuk menguji
signifikansi masing-masing indikator. Indikator dikatakan signifikan jika nilai T-value > 1,96.
T-statistics digunakan untuk melihat tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis dengan
mencari nilai T-statistics melalui prosedur bootstrapping. Pada pengujian hipotesis, dapat
dikatakan signifikan ketika nilai T-statistics lebih besar dari 1,96, sedangkan jika nilai T-
statistics kurang dari 1,96, maka dianggap tidak signifikan (Ghozali, 2021).

Evaluasi Model Pengukuran (Model Formatif)

Dalam hubungan model pengukuran formatif, reliabilitas kontrak menjadi tidak relevan
lagi dalam menguji kausalitas pengukuran. Setidaknya ada dua hal yang harus dipenuhi dalam
uji ini, yakni:

Signifikansi Nilai Weight

Nilai estimasi untuk model pengukuran formatif harus signifikan dengan tingkat
signifikansi yang diuji melalui metode bootstrapping. T-statistics merupakan nilai yang
digunakan untuk melihat tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis, dengan cara mencari
nilai T-statistics melalui prosedur bootstrapping. Pada pengujian hipotesis, dapat dikatakan
signifikan ketika nilai T-statistics lebih besar dari 1,96, sedangkan jika nilai T-statistics kurang
dari 1,96 maka dianggap tidak signifikan. Adapun hasilnya terdapat pada tabel berikut:

Tabel 7. Hasil Uji T-Value Indikator

Standard deviation T statistics P
(STDEV) (JO/STDEV)) values
X11 <- Employee Relation 0,046 16,971 0,000
X12 <- Employee Relation 0,058 12,925 0,000
X14 <- Employee Relation 0,023 38,165 0,000
X15 <- Employee Relation 0,027 31,940 0,000
X17 <- Employee Relation 0,037 21,879 0,000
X21 <- Employee Engagement 0,047 15,887 0,000
X22 <- Employee Engagement 0,034 25,349 0,000
X23 <- Employee Engagement 0,061 11,714 0,000
X24 <- Employee Engagement 0,049 14,687 0,000
X25 <- Employee Engagement 0,034 25,576 0,000
X26 <- Employee Engagement 0,053 14,568 0,000
Y1 <- Kinerja Pegawai 0,053 13,757 0,000
Y2 <- Kinerja Pegawai 0,056 13,366 0,000
Y 3 <- Kinerja Pegawai 0,048 15,912 0,000
Y4 <- Kinerja Pegawai 0,053 13,431 0,000
Y5 <- Kinerja Pegawai 0,043 19,660 0,000
Y8 <- Kinerja Pegawai 0,031 28,215 0,000
Y9 <- Kinerja Pegawai 0,033 25,706 0,000
Z1 <- Kepuasan Kerja 0,048 15,766 0,000
Z2 <- Kepuasan Kerja 0,008 121,447 0,000
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Z5 <- Kepuasan Kerja 0,020 44,489 0,000
Z6 <- Kepuasan Kerja 0,024 37,222 0,000

Multikolinearitas

Selanjutnya, variabel manifest dalam blok harus diuji untuk mengetahui apakah terdapat
gejala multikolinearitas. Nilai Variance Inflation Factor (VIF) > 10 mengindikasikan adanya
gejala multikolinearitas (Haryono, 2020). Adapun hasil uji VIF dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:
Tabel 8. Hasil Uji VIF
Variabel VIF Nilai Kritis

X11 1,940 <10
X12 1,790 <10
X14 3,301 <10
X15 2,805 <10
X17 2,124 <10
X21 2,859 <10
X22 3,374 <10
X23 2,480 <10
X24 2,738 <10
X25 3,292 <10
X26 2,804 <10
Y1 5,381 <10
Y2 3,480 <10
Y3 3,507 <10
Y4 5,087 <10
Y5 3,031 <10
Y8 3,427 <10
Y9 3,159 <10
Z1 1,640 <10
Z2 9,016 <10
Z5 4,620 <10
Z6 4,110 <10

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai VIF untuk seluruh indikatornya < 10, dengan
demikian tidak terdapat gejala multikolinearitas.

Hasil Uji Model Struktural (Inner Model)

Uji model internal dilakukan untuk mengetahui hubungan antara konstruk, nilai
signifikansi, dan R2? dari model penelitian yang dilakukan. Uji model internal merupakan
langkah krusial dalam analisis pemodelan struktural yang bertujuan untuk mengevaluasi
hubungan antar variabel laten. Proses ini melibatkan perhitungan koefisien jalur yang
menunjukkan kekuatan hubungan desain antara variabel, serta menjelaskan variasi dalam
variabel dependen melalui nilai R-Square (R2). Selain itu, teknik bootstrapping digunakan
untuk menilai signifikansi statistik dari koefisien tersebut, dengan nilai p < 0,05 dianggap
signifikan. Melalui analisis ini, peneliti dapat memahami seberapa baik model menjelaskan
data, serta mengukur kemampuan prediktifnya dengan nilai Q2. Hasil dari uji model internal
memberikan wawasan yang berharga untuk pengambilan keputusan, memastikan bahwa
hubungan yang teridentifikasi dalam model tidak hanya valid tetapi juga dapat digeneralisasi
ke konteks yang lebih luas. Adapun diagram jalur (path diagram) model internal adalah sebagai
berikut:

1228 |Page


https://dinastirev.org/JEMSI

https://dinastirev.org/JEMSI Vol. 6, No. 3, Januari 2025

Y1

A

Y2

1 //1

0000
vd

’
0.000

0.000 ya
X15
- 43.000"
0.688 0.000—»EULEE— 0000 5
-
\mno
X7 epuasan Kerja D.O[ID\* e Kinerja Pega

0.000
NN

/\ 0.000
0.000 * \
Ve

B

Y9

x21
SEE 0.000
0000
*-0.000
&-0.000

X23

X24

0.000

noployee Engagement
s ooggwloyee Engag

X26

Gambar 5. Path Diagram Inner Model dengan SmartPLS

Pada gambar di atas dapat diketahui bahwa t-hitung masing-masing variabel laten
terhadap variabel laten endogen. Untuk memenuhi kriteria model struktural, ada beberapa hal
yang harus dievaluasi, yaitu:

R2 untuk Variabel Laten Endogen

Hasil R? untuk variabel laten endogen dalam model struktural mengindikasikan apakah
model tersebut baik, moderat, atau lemah. Model ini digunakan dalam penelitian untuk
mengetahui pengaruh suatu variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai R? sebesar 0,67
diartikan baik, 0,33 diartikan moderat atau sedang, dan 0,19 diartikan lemah (Haryono, 2020).

Tabel 9. Nilai R? pada Variabel Laten Endogen

Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,688 0,683
Kinerja Pegawai 0,839 0,836

Berdasarkan hasil perhitungan yang dilakukan pada Tabel 4.7, didapatkan nilai R2
sebagai berikut:

1. Kepuasan Kerja: R-Square: 0,688, R-Square Adjusted: 0,683
Nilai R-Square sebesar 0,688 menunjukkan bahwa 68,8% variasi dalam variabel
Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model. Nilai
R-Square Adjusted sebesar 0,683 menunjukkan bahwa setelah memperhitungkan
jumlah variabel independen, model ini dapat menjelaskan 68,3% variasi dalam variabel
Kepuasan Kerja.

2. Kinerja Pegawai: R-Square: 0,839, R-Square  Adjusted: 0,836
Nilai R-Square sebesar 0,839 menunjukkan bahwa 83,9% variasi dalam variabel
Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model. Nilai
R-Square Adjusted sebesar 0,836 menunjukkan bahwa setelah memperhitungkan
jumlah variabel independen, model ini dapat menjelaskan 83,6% variasi dalam variabel
Kinerja Pegawai.

Secara umum, nilai R-Square dan R-Square Adjusted yang lebih tinggi untuk Kinerja
Pegawai dibandingkan dengan Kepuasan Kerja menunjukkan bahwa model ini dapat
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menjelaskan proporsi variasi yang lebih besar dalam Kinerja Pegawai daripada Kepuasan
Kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel-variabel independen dalam model memiliki
kemampuan yang lebih baik dalam menjelaskan Kinerja Pegawai dibandingkan Kepuasan
Kerja.

Uji Hipotesis

Setelah melakukan berbagai evaluasi, baik pada model luar maupun model dalam,
langkah selanjutnya adalah melakukan uji hipotesis. Uji ini bertujuan untuk menjelaskan arah
hubungan antara variabel endogen dan variabel eksogen. Uji hipotesis dilakukan dengan
melihat nilai probabilitas dan t-statistik. Untuk nilai probabilitas, nilai p-value dengan alpha
5% dianggap signifikan jika < 0,05. Nilai t-table untuk alpha 5% adalah 1,96. Oleh karena itu,
kriteria penerimaan hipotesis adalah ketika t-statistik > t-table. Tingkat signifikansi yang
digunakan untuk memastikan tingkat signifikansi (a) adalah 5% (0,05). Nilai-nilai tersebut
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 10. Uji Hipotesis

Original sample Sample Standard T statistics P values
(0)] mean (M) deviation (|O/STDEV))
(STDEV)

Employee Engagement -> 0,344 0,345 0,089 3,870 0,000
Kepuasan Kerja

Employee Engagement -> 0,555 0,558 0,083 6,657 0,000
Kinerja Pegawai

Employee Relation -> 0,515 0,510 0,091 5,670 0,000
Kepuasan Kerja

Employee Relation -> Kinerja 0,159 0,159 0,069 2,302 0,021
Pegawai

Kepuasan Kerja -> Kinerja 0,257 0,252 0,064 4,001 0,000
Pegawai

Employee Engagement -> 0,088 0,086 0,029 3,071 0,002
Kinerja Pegawai

Employee Relation -> Kinerja 0,132 0,130 0,043 3,056 0,002
Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis di atas, maka hasilnya adalah sebagai berikut:

1. Nilai Original Sample (OS) sebesar 0,344 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara Employee Engagement dan Job Satisfaction. Nilai T-Statistic sebesar 3,870 (> 1,96)
dan P-Value sebesar 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa hubungan antara Employee
Engagement dan Job Satisfaction adalah signifikan secara statistik. Dengan kata lain,
hipotesis nol (tidak ada hubungan) dapat ditolak.

2. Nilai Original Sample (OS) sebesar 0,555 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara Employee Engagement dan Employee Performance. Nilai T-Statistic sebesar 6,657
(> 1,96) dan P-Value sebesar 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa hubungan antara
Employee Engagement dan Employee Performance adalah signifikan secara statistik.
Dengan kata lain, hipotesis nol (tidak ada hubungan) dapat ditolak.

3. Nilai Original Sample (OS) sebesar 0,515 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara Employee Relation dan Job Satisfaction. Nilai T-Statistic sebesar 5,670 (> 1,96) dan
P-Value sebesar 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa hubungan antara Employee Relation
dan Job Satisfaction adalah signifikan secara statistik. Dengan kata lain, hipotesis nol (tidak
ada hubungan) dapat ditolak.

4. Nilai Original Sample (OS) sebesar 0,159 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara Employee Relation dan Employee Performance. Nilai T-Statistic sebesar 2,302 (>
1,96) dan P-Value sebesar 0,021 (< 0,05) menunjukkan bahwa hubungan antara Employee
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Relation dan Employee Performance adalah signifikan secara statistik. Dengan kata lain,

hipotesis nol (tidak ada hubungan) dapat ditolak.

5. Nilai Original Sample (OS) sebesar 0,257 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara Job Satisfaction dan Employee Performance. Nilai T-Statistic sebesar 4,001 (> 1,96)
dan P-Value sebesar 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa hubungan antara Job Satisfaction
dan Employee Performance adalah signifikan secara statistik. Dengan kata lain, hipotesis
nol (tidak ada hubungan) dapat ditolak.

6. Nilai Original Sample (OS) sebesar 0,088 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara Employee Engagement dan Employee Performance melalui mediating Job
Satisfaction. Nilai T-Statistic sebesar 3,071 (> 1,96) dan P-Value sebesar 0,002 (< 0,05)
menunjukkan bahwa hubungan mediating antara Employee Engagement, Job Satisfaction,
dan Employee Performance adalah signifikan secara statistik. Dengan kata lain, hipotesis
nol (tidak ada hubungan mediating) dapat ditolak.

7. Nilai Original Sample (OS) sebesar 0,132 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara Employee Relation dan Employee Performance melalui mediating Job Satisfaction.
Nilai T-Statistic sebesar 3,056 (> 1,96) dan P-Value sebesar 0,002 (< 0,05) menunjukkan
bahwa hubungan mediating antara Employee Relation, Job Satisfaction, dan Employee
Performance adalah signifikan secara statistik. Dengan kata lain, hipotesis nol (tidak ada
hubungan mediating) dapat ditolak.

Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa semua hubungan antar variabel yang
diuji dalam model penelitian ini signifikan secara statistik, baik secara langsung maupun tidak
langsung (melalui variabel mediating Job Satisfaction). Hal ini berarti bahwa semua hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini didukung oleh data empiris.

KESIMPULAN

Hasil penelitian ini memberikan wawasan yang jelas mengenai pentingnya keterlibatan
dan hubungan antar karyawan dalam meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai. Untuk
mencapai hasil yang optimal, organisasi perlu mengadopsi strategi yang menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung, yang pada gilirannya dapat meningkatkan
keterlibatan serta kepuasan karyawan. Oleh karena itu, fokus pada pengembangan strategi
sumber daya manusia yang proaktif menjadi kunci untuk mencapai tujuan organisasi.
Kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: pertama, terdapat pengaruh langsung
antara employee relation terhadap kinerja pegawai; kedua, terdapat pengaruh langsung antara
employee engagement terhadap kinerja pegawai; ketiga, terdapat pengaruh langsung antara
kepuasan kerja terhadap Kkinerja pegawai; keempat, terdapat pengaruh langsung antara
employee relation terhadap kepuasan kerja; kelima, terdapat pengaruh langsung antara
employee engagement terhadap kepuasan kerja; keenam, kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh employee relation terhadap kinerja pegawai; dan ketujuh, kepuasan kerja dapat
memediasi pengaruh employee engagement terhadap kinerja pegawai.
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