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ABSTRAK 

Pengaruh Pengawasan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba dengan Employee 

Engagement sebagai variable intervening 

 

Khairunnisah 

Program Studi Magister Manajemen, Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Email : khairunnisah013@gmail.com 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Pengawasan dan Pelatihan 

Terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba dengan 

Employee Engagement sebagai variabel intervening. Penelitian ini menggunakan 

kuantitatif dengan metode analisis jalur (path analysis) untuk mengetahui hub- 

ungan langsung maupun tidak langsung antar variable. Data dikumpulkan melalui 

penyebaran kuisioner kepada pegawai Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgam- 

ba. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai (koefisien jalur = 0,482: p-value =0,000), be- 

gitu pula dengan Pelatihan yang juga berpengaruh positif dan signifikan (koefisien 

jalur = 0,539; p-value = 0,000) Pengawasan dan Pelatihan masing-masing juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan koefisien 

jalur = 0,538 dan 0,444. Selanjutnya, Employee engagement berpengaruh signif- 

ikan terhadap kinerja pegawai (koefisien jalur = 0,430 ; p-value = 0,012). Analisis 

mediasi menunjukkan bahwa employee engagement memediasi secara signifikan. 

Pengawasan (koefisien tidak langsung = 0,231 dan Pelatihan (koefisien tidak 

langsung = 0,191) terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian penelitian ini 

menegaskan perlunya manajemen puskesmas meningkatkan efektivitas 

pengawasan, menyusun program pelatihan yang relevan, serta menciptakan ling- 

kungan kerja yang mendorong keterikatan pegawai guna mencapai kinerja opti- 

mal. Temuan ini dapat menjadi masukan bagi pimpinan puskesmas dalam upaya 

meningkatkan kualitas pengawasan dan pelatihan yang tepat sasaran dapat 

meningkatkan keterikatan pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada pening- 

katan kinerja. 

 

Kata Kunci : pengawasan, pelatihan, employee engagement, kinerja pegawai, 

puskesmas 
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ABSTRACT 

Pengaruh Pengawasan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba dengan Employee 

Engagement sebagai variable intervening 

 

Khairunnisah 

Program Studi Magister Manajemen, Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Email : khairunnisah013@gmail.com 

 

This study aims to analyze the effect of Supervision and Training on Employee 

Performance at the Aek Batu Community Health Center, Torgamba District, with 

Employee Engagement as an intervening variable. This study uses quantitative 

path analysis methods to determine the direct and indirect relationships between 

variables. Data were collected through distributing questionnaires to employees 

of the Aek Batu Community Health Center, Torgamba District. The results 

showed that supervision had a positive and significant effect on employee perfor- 

mance (path coefficient = 0.482; p-value = 0.000), as well as Training which also 

had a positive and significant effect (path coefficient = 0.539; p-value = 0.000). 

Supervision and Training each also had a positive and significant effect on em- 

ployee performance, with path coefficients = 0.538 and 0.444. Furthermore, Em- 

ployee engagement had a significant effect on employee performance (path coeffi- 

cient = 0.430; p-value = 0.012). Mediation analysis showed that employee en- 

gagement significantly mediated the effects of supervision (indirect coefficient = 

0.231) and training (indirect coefficient = 0.191) on employee performance. 

Therefore, this study emphasizes the need for community health center manage- 

ment to improve supervision effectiveness, develop relevant training programs, 

and create a work environment that encourages employee engagement to achieve 

optimal performance. These findings can provide input for community health cen- 

ter leaders in efforts to improve the quality of supervision and ensure that target- 

ed training can enhance employee engagement, ultimately impacting perfor- 

mance. 

 

Keywords: supervision, training, employee engagement, employee performance, 

community health center 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan individu atau sekelompok orang 

yang terlibat dalam suatu organisasi atau masyarakat dan memiliki peran penting 

dalam menjalankan fungsi, tugas, dan kegiatan untuk mencapai tujuan tertentu. 

Membicarakan sumber daya manusia tidak terlepas dari kegiatan -kegiatan atau 

proses manajemen lainnya seperti strategi perencanaan, pengembangan mana- 

jemen dan pengembangan organisasi. Keterkaitan antara aspek -aspek manajemen 

itu sangat erat sekali sehingga sulit bagi kita untuk menghindari dari pembic- 

araan secara terpisah satu dengan lainnya (Maulyan, 2020). Kualitas sumber daya 

manusia terlihat dari hasil kerjanya atau kinerjanya, Sehingga kinerja karyawan 

merupakan hal penting dalam menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi. 

Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. Setiap perusahaan selalu 

mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi, karena dengan memiliki kar- 

yawan yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang optimal bagi perus- 

ahaan. Selain itu, dengan memiliki karyawan yang berprestasi perusahaan dapat 

meningkatkan kinerja perusahaannya. Dengan kata lain kelangsungan suatu pe- 

rusahaan itu ditentukan oleh kinerja karyawannya (Febyyana Halim, et al., 2023). 

Kinerja dipengaruhi oleh banyak factor, diantaranya factor pengawasan, pelatihan, 

dan Employee Engagement. (Nielwaty, et al., 2017, Mahesa, dkk, 2024 dan 

Utoyo, dkk, 2024). Pengawasan adalah proses pemantauan dan evaluasi untuk 

memastikan bahwa aktivitas atau pekerjaan berjalan sesuai dengan rencana, 
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standar, dan tujuan yang telah ditetapkan. Dalam pengertian lain pengawasan ada- 

lah proses memastikan bahwa aktivitas atau operasi berjalan sesuai dengan 

rencana, kebijakan, prosedur, dan standar yang telah ditetapkan. Proses ini meli- 

batkan pemantauan dan evaluasi terhadap kinerja untuk mengidentifikasi dan 

mengoreksi setiap penyimpangan atau masalah yang mungkin timbul, dengan 

tujuan untuk mencapai efisiensi dan efektivitas dalam organisasi (Nielwaty, et al., 

2017). 

Pengawasan juga merupakan proses pemantauan dan evaluasi yang dil- 

akukan oleh manajemen untuk memastikan bahwa aktivitas atau pekerjaan ber- 

jalan sesuai dengan rencana, standar, dan tujuan yang telah ditetapkan. 

Pengawasan yang efektif dapat meningkatkan kinerja pegawai dengan memasti- 

kan bahwa tugas-tugas dilaksanakan sesuai standart dan prosedur yang telah 

ditetapkan. Berarti pengawasan mempunyai pengaruh terhadap kinerja. (Nielwaty 

et al., 2017) dan (Koyo et al., 2022) Menyatakan bahwa pengawasan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Pengawasan berfungsi untuk memastikan bahwa pegawai bekerja sesuai 

dengan standart dan prosedur yang telah ditetapkan, sehingga hasil kerja atau 

kinerjanya baik (Rizal & Radiman, 2019). 

Pelatihan adalah suatu proses pembelajaran yang bertujuan untuk meningkat- 

kan keterampilan, pengetahuan, sikap, dan kompetensi seseorang dalam bidang 

tertentu. Pelatihan dapat dilakukan dalam berbagai konteks, seperti pendidikan, 

dunia kerja, atau pengembangan pribadi, dengan tujuan untuk meningkatkan 

kinerja dan produktivitas individu maupun organisasi (Alhudhori, 2018). Pelati- 

han bertujuan untuk meningkatkan kompetensi dan keterampilan pegawai agar 
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mereka dapat menjalankan tugas dengan lebih efektif dan efesien. Pelatihan yang 

tepat juga berkontribusi pada peningkatan kompetensi pegawai, sehingga mereka 

dapat bekerja lebih efisien dan produktif. Pelatihan membantu meningkatkan 

kompetensi, keterampilan, dan produktivitas pegawai, sehingga mereka dapat 

bekerja lebih efisien dan memberikan hasil yang lebih baik (Andayani et al., 

2024). 

Pelatihan membantu pegawai memahami tugas mereka lebih baik, mening- 

katkan efisiensi kerja, dan memastikan pelayanan yang diberikan sesuai dengan 

kebutuhan masyarakat. Hal ini mendukung tercapainya kinerja yang optimal. Be- 

rarti pelatihan berpengaruh terhadap kinerja (Koyo et al., 2022) dan (Hartomo & 

Luturlean, 2020) menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Employee Engagement merupakan tingkat keterlibatan, komitmen, dan moti- 

vasi karyawan terhadap pekerjaannya serta organisasi tempat mereka bekerja. 

Keterlibatan ini mencerminkan seberapa jauh karyawan merasa terhubung secara 

emosional dan intelektual dengan pekerjaannya, sejauh mana mereka termotivasi 

untuk memberikan kontribusi terbaik, serta bagaimana mereka melihat peran 

mereka dalam mencapai tujuan organisasi (Ramadhan & Sembiring, 2023). 

Employee Engagement merupakan tingkat keterlibatan, loyalitas, dan antusi- 

asme karyawan terhadap pekerjaan serta organisasi tempat mereka bekerja. Kar- 

yawan yang engaged merasa memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan, 

memahami tujuan organisasi, dan terdorong untuk memberikan kontribusi terbaik. 

Employee engagement bukan hanya tentang kepuasan kerja, tetapi juga tentang 

sejauh mana karyawan merasa dihargai, termotivasi, dan terinspirasi dalam men- 
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jalankan tugasnya. Karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung lebih 

produktif, berinovasi, serta menunjukkan komitmen jangka panjang terhadap pe- 

rusahaan (Noviardy & Aliya, 2020). 

Dengan kondisi tingkat employee engagement pegawai yang tinggi, maka 

produktifitas dan motivasi kerja pegawai juga akan tinggi, berarti employee en- 

gagement berpengaruh terhadap kinerja. Hasil penelitian Utoyo, dkk, (2024) dan 

(Badrianto & Maryadi, 2023) menyatakan bahwa employee engagement ber- 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Puskesmas atau Pusat Kesehatan Masyarakat adalah fasilitas pelayanan 

kesehatan tingkat pertama yang berfungsi sebagai tempat utama masyarakat 

mendapatkan layanan kesehatan dasar. Penelitian ini akan dilakukan di Puskesmas 

Aek Batu Kecamatan Torgamba, yang terletak di Jl.Lintas Sumatera, Asam Jawa, 

Kecamatan Torgamba, Kabupaten Labuhanbatu Selatan. Puskesmas mempunyai 

fungsi untuk memberikan pelayanan kesehatan yang terjangkau, merata, serta 

berkualitas bagi seluruh lapisan masyarakat, terutama di tingkat kecamatan atau 

desa. Jumlah pegawai Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba sebanyak 44 

Orang. 

Berdasarkan hasil Pra-,riset kinerja pegawai yang dilihat dari realisasi 

pelaksanaan program kerja di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba masih 

belum mencapai target. Hal ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 1.1 Realisasi Pelaksanaan Program Kerja Pada Puskesmas Aek Batu 

Kecamatan Torgamba 2023-2024 

 

No 

 

 

Program kerja 

2023 2024 

Jumlah 

Sasaran 

Target 

Sasaran 

Pen- 

capaian 

Jumlah 

Sasaran 

Target 

Sasaran 

Pen- 

capaian 

1. Kunjungan rawat 

jalan umum 

(UKP) 

18.528 7.900 7.250 18.528 7.900 7.350 

2. Pelayanan 

hipertensi sesuai 
standar 

1.004 1.004 554 1.115 1.115 7.25 

Sumber : Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba, 2024 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bawah hasil program kerja pegawai 

Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba pada tahun 2023 dan tahun 2024 

masih belum semuanya memenuhi capaian atau target. Hal ini menunjukkan bah- 

wa pada program kunjungan rawat jalan umum (UKP), tahun 2023 jumlah 

sasarannya 18.528, target sasaran 7.900 dan pencapaiannya 7.250 orang. Se- 

dangkan pada tahun 2024 jumlah sasaran 18.528, target sasaran 7.900 dan pen- 

capaiannya 7.350. Sedikit meningkat menjadi 7.350 orang (penduduk). Tapi be- 

lum memenuhi target yang sama yaitu 7.900. Kondisi ini menandakan bahwa 

masih ada faktor penghambat yang memengaruhi rendahnya jumlah kunjungan 

pasien di Puskesmas Aek Batu. 

Sementara itu, pada program Pelayanan hipertensi sesuai standar, terlihat 

adanya kenaikan pencapaian yang cukup signifikan dari 554 orang di tahun 2023 

menjadi 725 orang di tahun 2024. Meski demikian, hasil ini juga masih jauh dari 

target yang ditetapkan, baik di tahun 2023 maupun 2024. Secara keseluruhan ber- 

dasarkan hasil tabel dapat dilihat bahwa pelaksanaan program kerja di Puskesmas 

Aek Batu belum berjalan optimal. Peningkatan pencapaian dari tahun ke tahun 
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memang ada, tetapi belum cukup untuk memenuhi target yang telah direncanakan. 

Oleh karena itu, diperlukan strategi yang lebih efektif, seperti penguatan sosial- 

isasi kepada masyarakat, peningkatan kualitas pelayanan kesehatan, serta monitor- 

ing dan evaluasi berkala agar target program dapat tercapai sesuai harapan. 

Berdasarkan hasil pra-riset yang dilakukan oleh peneliti melalui kuisioner pa- 

da Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba didapati bahwa pengawasan belum 

terimplementasikan dengan baik. Dan masih terdapat sebagian pegawai yang 

menyatakan penetapan standart pengawasan belum ditetapkan. Pengukuran 

secara harian, Mingguan, Bulanan terhadap mutu dan jumlah hasil kerja belum 

dilakukan, dan tindakan koreksi atau perbaikan sesuai hasil pengawasan belum 

terealisasikan dengan baik. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa pengawasan 

di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba belum terimplementasi dengan 

baik. 

Disamping itu pegawai Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba, belum 

semuanya mengikuti pelatihan. Hal ini dapat dilihat dari tabel di bawah ini: 

Tabel 1.2 Jenis Pelatihan dan jumlah Pegawai Puskesmas Aek Batu Kecama- 

tan Torgamba Yang Mengikuti Pelatihan Tahun 2023-2024 

 

No 

 

Jenis Pelatihan 

Jumlah Pegawai Mengiku- 

ti Pelatihan 
(Orang) 

2023 2024 

1 Menggerakan pembangunan 
berwawasan kesehatan 

1 2 

2 Memberdaya masyarakat dan 
memberdayakan keluarga 

3 2 

3 Memberikan 3 pelayanan 

kesehatan tingkat pertama atau 
pelayanan kesehatan dasar 

2 1 

4 Membangun sehat lingkungan 3 2 

5 Memperbaiki gizi masyarakat 2 3 

Total 11 11 

Sumber : Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba,2024 
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Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa jumlah pegawai yang mengikuti 

pelatihan di Puskesmas Aek Batu Torgamba pada tahun 2023 sebanyak 11 orang 

dan pada tahun 2024 pegawai yang mengikuti pelatihan juga sebanyak 11 Orang, 

sedangkan jumlah pegawai sebanyak 44 orang. Berarti masih terdapat sebagian 

pegawai yang belum mengikuti pelatihan. 

Disamping itu, employee engagement belum tinggi terlihat masih terdapat 

sebagian pegawai yang belum memiliki energi yang tinggi dan keinginan kuat 

untuk berusaha keras dalam pekerjaan serta mental yang kuat dalam menghadapi 

tantangan, sebagian pegawai belum merasa bangga menjadi bagian dari pusk- 

esmas dan belum semuanya pegawai merasa asik dalam melakukan pekerjaan. 

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Pengawasan Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pega- 

wai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba dengan Employee En- 

gagement sebagai Variabel Intervening” 

1.2. Identifikasi Masalah 

Dari penelitian yang dilakukan maka,dapat ditemukan masalah-masalah 

dalam penelitian yaitu sebagai berikut: 

1. Kinerja pegawai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba masih belum 

optimal, dimana realisasi pelaksanaan program kerja belum mencapai target. 

2. Pengawasan belum terimplementasi dengan baik dimana Puskesmas Aek Ba- 

tu Kecamatan torgamba masih terdapat sebagian pegawai yang menyatakan 

bahwa standar pengawasan belum terealisasikan dengan baik. 
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3. Belum semua pegawai Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba mengikuti 

pelatihan, terlihat dari data jenis dan jumlah pegawai yang mengikuti pelati- 

han hanya sebagian dari total jumlah pegawai. 

4. Employee Engagement pegawai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgam- 

ba belum tinggi terlihat dari masih terdapat sebagian pegawai yang belum 

memiliki energi yang tinggi dan keinginan kuat untuk berusaha keras dalam 

pekerjaan serta mental yang kuat dalam menghadapi tantangan, sebagian peg- 

awai belum merasa bangga menjadi bagian dari Puskesmas dan belum semua 

pegawai merasa asik dalam melakukan pekerjaan. 

1.3. Batasan Masalah 

Penelitian ini hanya dilakukan pada Puskesmas Aek Batu Kecamatan Tor- 

gamba, kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor ,namun pada penelitian ini dibatasi 

hanya pada faktor pengawasan, pelatihan dan employee engagement. 

1.4. Rumusan Masalah 

Berdasarkan masalah yang dibatasi sebelumnya maka di dapatlah sebuah ru- 

musan masalah untuk penelitian ini. Adapun rumusan masalah pada penelitian 

kali ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah pengawasan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Puskesmas 

Aek Batu Kecamatan Torgamba ? 

2. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Puskesmas Aek 

Batu Kecamatan Torgamba ? 

3. Apakah pengawasan berpengaruh terhadap employee engagement di Pusk- 

esmas Aek Batu Kecamatan Torgamba ? 
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4. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap employee engagement di Puskesmas 

Aek Batu Kecamatan Torgamba ? 

5. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja pegawai di 

Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba ? 

6. Apakah Pengawasan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui employee 

engagement sebagai variabel intervening? 

7. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui employee 

engagement sebagai variable intervening? 

1.5. Tujuan Penelitian 

Dari uraian yang telah dikemukakan diatas,maka tujuan dari penelitian ini 

yaitu sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisi pengaruh pengawasan terhadap kinerja 

pegawai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

pegawai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

3. Untuk mengetahui dan menganalisi pengaruh pengawasan terhadap employee 

engagement di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap employee 

engagement di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh employee engagement ter- 

hadap kinerja pegawai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis peran employee engagement dalam me- 

mediasi pengaruh pengawasan terhadap kinerja pegawai di Puskesmas Aek 

Batu Kecamatan Torgamba 
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7. Untuk mengetahui dan menganalisis peran employee engagement dalam me- 

mediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai di Puskesmas Aek Batu 

Kecamatan Torgamba 

1.6. Manfaat Penelitian 

a. Manfaat Teoritis 

 

Bagi para peneliti, sebagai salah satu kajian empiris terutama diharapkan 

dapat memperkaya literatur dalam bidang manajemen sumber daya 

manusia, khususnya terkait dengan pengaruh pengawasan dan pelatihan 

terhadap kinerja pegawai dengan employee engagement sebagai variabel 

intervening. 

b. Manfaat Praktis 

 

1. Bagi Puskesmas, diharapkan dapat memberikan wawasan bagi pim- 

pinan dan manajemen Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

dalam meningkatkan efektivitas pengawasan dan pelatihan guna 

meningkatkan kinerja pegawai. 

2. Bagi Akademis, memberikan kontribusi terhadap pengembangan 

kajian mengenai pengawasan, pelatihan, employee engagement, dan 

kinerja pegawai. 



 

 

BAB ll 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

 

2.1.1. Manajemen dan Manajemen SDM 

2.1.1.1.Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber daya manusia adalah suatu proses yang melibatkan 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian berbagai sumber 

daya untuk mencapai tujuan tertentu dengan cara yang efektif dan efisien. Dalam 

kehidupan sehari-hari, manajemen tidak hanya digunakan dalam dunia bisnis atau 

organisasi, tetapi juga dalam berbagai aspek kehidupan, seperti pengelolaan wak- 

tu, pekerjaan, dan sumber daya lainnya. Manajemen berfungsi memastikan bahwa 

segala sesuatu berjalan sesuai dengan rencana agar tujuan organisasi dapat 

tercapai dengan baik. Untuk mewujudkan hal tersebut, diperlukan kemampuan 

mengatur dan mengoordinasikan berbagai elemen penting, seperti sumber daya 

manusia,keuangan, dan peralatan (Budi, et al., 2024). Dalam hal ini, Sumber daya 

manusia (SDM) memegang peran kunci dalam menjaga agar organisasi atau pe- 

rusahaan tetap berjalan sesuai dengan tujuan yang telah direncanakan (Sabrina, 

2021). 

Manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi organisasi, perus- 

ahaan, maupun instansi pemerintah karena berkaitan langsung dengan pengelolaan 

tenaga kerja yang menjadi aset utama dalam mencapai tujuan. Tanpa manajemen 

sumber daya manusia yang baik, sebuah organisasi akan kesulitan dalam 

mengembangkan karyawan, meningkatkan produktivitas, serta menciptakan ling- 

kungan kerja yang kondusif. Manajemen sumber daya manusia pada umumnya 
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berfokus pada peningkatan perkembangan karyawan, menjaga hubungan yang 

serasi antara karyawan, atasan dan stakeholder sehingga tercapai hubungan ker- 

jasama yang harmonis dengan harapan peningkatan produktivitas atau kinerja 

pegawai (Adenuddin Alwy, 2022). 

Berdasarkan Sutrisno, (2016) Manajemen SDM adalah seni dalam mem- 

ilih, mengembangkan, dan memotivasi tenaga kerja sehingga mereka dapat beker- 

ja dengan maksimal untuk mencapai tujuan organisasi, serta pengawasan segala 

aktifitas yang melibatkan SDM atau sumber daya manusia dan karyawan atau 

tenaga kerja agar berhasil mencapai tujuan dari organisasi. Manajemen sumber 

daya manusia sebagai seni dan ilmu yang menyelesaikan segala bentuk pekerjaan 

melalui pengembangan potensi manusia dan manajemen sumber daya manusia 

menjadi penting dan utama dalam memperkuat pencapaian tujuan organisasi 

(Suripto, 2016). 

Manajemen Sumber daya manusia (MSDM) adalah Manajemen suatu 

proses dalam mengelola tenaga kerja agar dapat bekerja dengan optimal dan ber- 

kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. MSDM mencakup berbagai ak- 

tivitas seperti perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, pelatihan, pengembangan, 

pemberian kompensasi, serta menjaga hubungan kerja yang harmonis antara kar- 

yawan dan organisasi (Tambunan & Pandiangan, 2024). 

2.1.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Hasibuan (2012:21) menjelaskan bahwa fungsi pada manajemen sumber 

daya manusia meliputi: 

a. Perencanaan 
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Perencanaan merupakan suatu rencana tenaga kerja yang dikerjakan secara 

efektif serta efisien dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu ter- 

wujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program 

kepegawaian. Program kepegawaian meliputi pengorganisasian, pengarahan, 

pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 

pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. Program kepega- 

waian yang baik dan sesuai akan membantu tercapainya tujuan perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat. 

b. Pengorganisasian 

 

Pengorganisasian merupakan suatu kegiatan untuk mengorganisasi semua 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi 

wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. Organisasi ter- 

sebut merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi yang baik 

akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif. 

c. Pengarahan 

 

Pengarahan merupakan suatu kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar 

mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 

tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan dil- 

akukan pimpinan dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua tu- 

gasnya dengan baik. 

d. Pengendalian 

Pengendalian merupakan suatu kegiatan untuk mengendalikan karyawan agar 

mentaati peraturan yang ada perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana. 

Apabila terdapat penyimpangan, maka akan dilakukan tindakan perbaikan 
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dan penyempurnaan rencana. Pengendalian karyawan meliputi kehadiran, ke- 

disiplinan, perilaku, kerjasama, pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga situasi 

lingkungan pekerjaan. 

2.2. Kerangka Teori 

 

2.2.2. Kinerja Pegawai 

 

2.2.2.1. Pengertian Kinerja 

Menurut Marjaya & Pasaribu, (2021), kinerja pegawai adalah merupakan 

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas 

kecakapan, usaha dan kesempatan. Dalam kaitannya dengan penelitian ini, yang 

dimaksut dengan kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang di- 

capai dari pekerjaan tersebut. Untuk mencapai target yang ditetapkan organisasi 

(kinerja), karyawan harus mengutamakan kepentingan dan kepuasan dengan 

memberikan layanan terbaik, disiplin, bekerja dengan baik dan inovatif sehingga 

akan menghasilkan kinerja yang baik 

Kinerja pegawai menurut Sutrisno, (2016) adalah hasil kerja secara kuali- 

tas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tu- 

gasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja di- 

pengaruhi oleh kemampuan, motivasi, serta dukungan lingkungan kerja.. Hasil 

kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya untuk mencapai target kerja. Pegawai dapat bekerja dengan baik bila 

memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kiner- 

ja pegawai merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Kinerja dari para pegawai harus mendapat perhatian dari pa- 
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ra pimpinan organisasi, sebab menurunnya kinerja dari pegawai dapat 

mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Kinerja merupakan hal yang penting dijadikan landasan untuk mengetahui 

sejauh mana individu, tim, atau organisasi telah mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Penilaian kinerja dapat dilihat dari segi kualitas apakah pegawai sudah 

telaten, sudah mampu dalam memanajemen waktu dengan baik dalam bekerja, 

dari segi efektivitas apakah pegawai dapat memberikan hasil yang dicapai sesuai 

dengan tujuan yang diharapkan dan dari segi kemandirian. Capaian kinerja organ- 

isasi merupakan hasil atau pencapaian yang diperoleh suatu organisasi dalam 

menjalankan tugas dan fungsinya berdasarkan indikator yang telah ditetapkan. 

Capaian ini mencerminkan efektivitas dan efisiensi organisasi dalam mencapai 

tujuan strategis serta menunjukkan keberhasilan implementasi kebijakan, pro- 

gram, dan kegiatan operasional. Capaian tersebut dapat berupa peningkatan 

produktivitas, efisiensi operasional, kepuasan pelanggan, kualitas layanan, serta 

pencapaian target keuangan atau non-keuangan yang telah ditetapkan organisasi 

(Siagian, 2020). 

Selanjutnya, Mendefenisikan tentang prestasi kerja yaitu hasil kerja yang 

telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas 

kerja. Oleh karena itu prestasi kerja umumnya menyangkut dengan pekerjaan atau 

macam pekerjaan manusia yang mengerjakan pekerjaan tersebut dan kemampuan 

atau keterampilan serta dukungan dari pada pekerjaan tersebut (Simanjuntak, et 

al., 2021). 

Kinerja pegawai merupakan, suatu hasil yang dicapai oleh pegawai terse- 

but dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu peker- 
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jaan tertentu. Menurut (Supardi & Aulia Anshari, 2022) kinerja adalah merupakan 

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas 

kecakapan, usaha dan kesempatan. Berdasarkan paparan diatas kinerja adalah sua- 

tu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu menurut standar dan 

kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya (Rosmaini & Tanjung, 2020). 

Adapun Menurut Rismawati, et al., (2021) Kinerja (prestasi kerja) adalah 

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu. Berdasarkan pengertian kinerja menurut para ahli, maka 

disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai sebuah perusahaan 

untuk mencapai tujuan atau target yang telah ditentukan pada periode waktu ter- 

tentu. 

2.2.2.2. Manfaat Kinerja Pegawai 

Menurut Fahmi (2016:204) dalam Bilqah, (2020) manfaat penilaian kinerja, 

yaitu : 

1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efesien melalui pemotivasian 

karyawan membantu pengambilan secara maksimum. 

2. Membantu pengambilan secara maksimum. keputusan yang bersangkutan 

dengan karyawan seperti: Promosi transfer pemberitahuan. 

3. Mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan 

untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan karyawan. 

4. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan mere- 

ka menilai kinerja mereka. 
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5. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan 

 

Sedangkan menurut Mardiana & Hanafi, (2021) manfaat kinerja pegawai ada 

4 yaitu sebagai berikut: 

1. Meningkatkan Kompetensi dan Kemampuan Teknis : Pelatihan (Training) 

membantu pegawai meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 

2. Mengurangi Kesalahan Kerja : Dengan pelatihan yang memadai, pegawai tahu 

standar operasional (SOP) yang harus diikuti sehingga kesalahan kerja dapat 

diminimalkan. 

3. Meningkatkan Disiplin dan Kepatuhan : Pengawasan membuat pegawai lebih 

sadar akan tanggung jawab dan aturan yang harus ditaati dan pelatihan mem- 

bantu pegawai memahami mengapa aturan itu penting, bukan hanya sekadar 

menjalankannya. 

4. Mendukung Pengembangan Karir Pegawai : Pelatihan memberikan keterampi- 

lan baru yang bisa membuka peluang promosi atau penugasan yang lebih besar 

dan pengawasan yang baik akan memberikan penilaian objektif terhadap 

kinerja, sehingga pegawai tahu area mana yang perlu diperbaiki untuk karirnya. 

2.2.2.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Menurut Mangasi & Hia, (2024) mengungkapkan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai yaitu: 

1. Motivasi Kerja 

Dorongan internal maupun eksternal yang membuat seseorang bersemangat, 

berusaha, dan bertahan dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan ter- 

tentu, baik tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. 
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2. Pelatihan 

 

Suatu proses pembelajaran yang dirancang secara sistematis untuk meningkat- 

kan pengetahuan, keterampilan (skill), dan sikap (attitude) seseorang agar 

dapat melaksanakan pekerjaan atau tugas tertentu dengan lebih baik dan 

efisien. 

3. Lingkungan Kerja 

 

Segala kondisi fisik, sosial, psikologis, dan budaya yang ada di tempat kerja 

dan memengaruhi cara seseorang bekerja, berinteraksi, serta merasa selama 

menjalankan tugasnya. 

4. Pengawasan 

Bertujuan untuk menjamin bahwa segala aktivitas yang sedang berjalan sesuai 

dengan rencana dan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

5. Kepuasan 

 

Perasaan senang, puas, atau terpenuhinya harapan seseorang terhadap suatu 

kondisi, hasil, atau pengalaman tertentu. 

6. Disiplin Kerja 

 

Sikap dan perilaku karyawan yang menunjukkan kepatuhan terhadap aturan, 

prosedur, serta standar yang berlaku di lingkungan kerja, guna mendukung 

tercapainya tujuan organisasi. 

7. Kemampuan 

Kapasitas atau potensi yang dimiliki seseorang untuk melakukan suatu tugas, 

pekerjaan, atau aktivitas tertentu secara efektif dan efisien. 
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8. Etika 

 

Ilmu atau sistem nilai yang berkaitan dengan baik dan buruk, benar dan salah 

dalam perilaku manusia, terutama yang menyangkut hubungan dengan sesa- 

ma, masyarakat, dan lingkungannya. 

Sedangkan, Menurut Sanaba, et al., (2022), adapun faktor-faktor yang 

mempengaruh kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 

1. Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan 

 

Ketika perusahaan memberikan kompensasi yang adil dan sesuai, karyawan 

cenderung lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik. kompensasi yang 

memadai dapat meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan produktivitas 

karyawan. 

2. Motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan 

 

Motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. keti- 

ka karyawan memiliki motivasi yang tinggi, mereka cenderung lebih produk- 

tif, berkomitmen, dan memiliki kepuasan kerja yang lebih baik 

3. Lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan 

Lingkungan yang nyaman dan mendukung dapat meningkatkan motivasi, 

produktivitas, serta kesejahteraan karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja 

yang kurang kondusif dapat menyebabkan stres, penurunan efisiensi, dan 

bahkan turnover tinggi. 

2.2.2.4. Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Robbins, (2006) mengungkapkan bahwa indikator kinerja pega- 

wai memiliki lima indikator yaitu: 
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1. Kualitas : kerja merujuk pada tingkat ketelitian, ketepatan, dan standar hasil 

kerja yang dicapai oleh pegawai. Indikator ini menilai sejauh mana hasil 

pekerjaan sesuai dengan harapan dan standar organisasi, termasuk kesesuaian 

dengan prosedur dan minimnya kesalahan dalam pelaksanaan tugas. 

2. Kuantitas : kerja mengacu pada volume atau jumlah pekerjaan yang dapat 

diselesaikan dalam periode tertentu. Hal ini mencerminkan produktivitas peg- 

awai, baik dari segi jumlah dokumen yang diselesaikan, layanan yang diberi- 

kan, atau target kerja yang dicapai sesuai dengan tugas dan tanggung jawab- 

nya. 

3. Ketepatan Waktu : menilai seberapa cepat dan tepat waktu pegawai me- 

nyelesaikan tugas sesuai dengan tenggat yang telah ditentukan. Ini menc- 

erminkan kedisiplinan, kemampuan manajemen waktu, serta efisiensi kerja 

pegawai dalam menghindari keterlambatan. 

4. Efektivitas : mengukur seberapa baik pegawai menggunakan sumber daya 

(waktu, tenaga, biaya) untuk mencapai hasil yang optimal. Pegawai yang 

efektif mampu menyelesaikan pekerjaan dengan hasil maksimal namun 

dengan upaya seminimal mungkin, tanpa mengorbankan kualitas. 

5. Kemandirian : merujuk pada kemampuan pegawai untuk bekerja tanpa ter- 

gantung pada arahan atau pengawasan langsung secara terus-menerus. Pega- 

wai yang mandiri mampu mengambil inisiatif, menyelesaikan masalah, dan 

melaksanakan tugas secara proaktif dan bertanggung jawab. 

Menurut Sutrisno, (2016) bahwa terdapat enam indikator kinerja karyawan 

 

yaitu: 
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1. Hasil kerja, yaitu meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah 

dihasilkan dan sejauhmana pengawasan. 

2. Pengetahuan pekerjaan, yaitu pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan 

yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dari hasil kerja. 

3. Inisiatif, yaitu tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khusunya 

dalam hal penagangan masalah-masalah yang timbul. 

4. Sikap, yaitu semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan. 

5. Disiplin waktu dan absensi yaitu ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 

 

2.2.3. Pengawasan 

 

2.2.3.1. Pengertian Pengawasan 

Pengawasan adalah proses pemantauan dan evaluasi yang dilakukan oleh 

manajemen untuk memastikan bahwa aktivitas atau pekerjaan berjalan sesuai 

dengan rencana, standar, dan tujuan yang telah ditetapkan. Pengawasan berfungsi 

untuk mengidentifikasi dan mengoreksi penyimpangan serta memastikan bahwa 

sumber daya digunakan secara efisien dan efektif (Rizal & Radiman, 2021). 

Menurut Satriadi (2016:290), Pengawasan adalah proses untuk menjamin 

bahwa pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan apa yang telah direncanakan, baik 

dari segi tujuan, standar, prosedur, maupun waktu pelaksanaan. Pengawasan dil- 

akukan untuk mendeteksi dan mengoreksi penyimpangan sedini mungkin agar 

tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien. 

Menurut Rusli Ramli, (2010:63), bahwa pengawasan diartikan sebagai 

usaha menentukan apa yang sedang dilaksanakan dengan cara menilai hasil atau 

prestasi yang dicapai dan kalau terdapat penyimpangan dari standar yang telah 
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ditentukan, maka segera diadakan usaha perbaikan, sehingga semua hasil atau 

prestasi yang dicapai sesuai rencana” 

Menurut Adolph, (2024), pengawasan adalah suatu usaha dalam menetap- 

kan standar pelaksanaan dengan tujuan-tujuan dalam perencanaan, serta 

merancang sistem umpan balik, serta akan menjadikan suatu bandingan antara 

kegiatan yang nyata dengan standar yang telah dibuat sebelulmnya. Tujuannya 

adalah untuk mencapai target dengan efektif dan efisien, serta mengidentifikasi 

dan memperbaiki masalah atau penyimpangan yang mungkin terjadi. 

Menurut Nurlaely Razak & Rusni, (2021) Pengawasan juga bisa diartikan 

sebagai upaya untuk memastikan segala sesuatu berjalan dengan baik dan sesuai 

dengan aturan. Dalam konteks yang lebih luas, pengawasan dapat melibatkan 

berbagai aktivitas seperti inspeksi, audit, dan pemantauan. Tujuannya adalah un- 

tuk mendeteksi kesalahan, mencegah penyimpangan, dan meningkatkan kualitas 

serta kinerja. 

Dalam pengawasan, langkah pertama yang dilakukan adalah menetapkan 

standar dan indikator kinerja yang jelas sebagai acuan dalam menilai hasil yang 

dicapai. Setelah itu, proses pemantauan dilakukan dengan mengumpulkan data 

dan informasi terkait pelaksanaan suatu kegiatan. Setelah data diperoleh, langkah 

selanjutnya adalah mengevaluasi hasil dengan membandingkan kinerja aktual 

dengan standar yang telah ditentukan. Jika ditemukan adanya penyimpangan atau 

kekurangan, maka tindakan korektif perlu dilakukan untuk memperbaikinya agar 

tujuan tetap tercapai. 
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2.2.3.2. Manfaat Pengawasan 

Manfaat pengawasan menurut Feriyanto & Triana dalam (Jufrizen, 2016 ) 

yaitu sebagai berikut : 

1. Untuk memberikan ruang reguler bagi supervisi guna merenungkan isi dan 

pekerjaan mereka. 

2. Untuk mengembangkan pemahaman dan keterampilan dalam bekerja. 

 

3. Untuk menerima informasi dan perspektif lain mengenai pekerjaan 

 

4. Untuk menjadi dukungan, baik segi pribadi ataupun pekerjaan. 

5. Untuk memastikan bahwa sebagai pribadi dan sebagai orang pekerja tidak 

ditinggalkan tidak perlu membawa kesulitan, masalah dan proyeksi saja. 

6. Untuk memiliki ruang guna mengeksplorasi dan mengekspresikan distress, 

restimulation pribadi, transferensi atau counter-transferensi yang mungkin 

dibawa oleh pekerjaan. 

7. Untuk merencanakan dan memanfaatkan sumber daya pribadi dan profesional 

yang lebih baik. 

8. Untuk menjadi pro-aktif bukan re-aktif. 

 

9. Untuk memastikan kualitas pekerjaan. 

 

Sedangkan menurut Irham Fahmi (2020), pengawasan memiliki lima manfaat 

utama dalam konteks organisasi dan manajemen: 

1. Menjamin pelaksanaan pekerjaan sesuai rencana : pengawasan memastikan 

bahwa setiap aktivitas berjalan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan 

2. Membantu manajer mewujudkan visi dan misi organisasi: pengawasan ber- 

peran sebagai alat kontrol untuk menjaga arah strategis tetap konsisten. 



24 
 

 

 

 

3. Membagi informasi dan memberikan umpan balik: pengawasan memung- 

kinkan manajer untuk memuji kinerja yang baik dan memberikan bantuan pa- 

da yang membutuhkan. 

4. Menumbuhkan kepercayaan stakeholder: pengawasan yang baik meningkat- 

kan kredibilitas organisasi di mata pihak eksternal seperti pemerintah, inves- 

tor, dan masyarakat. 

5. Mendeteksi penyimpangan dan kelemahan sejak dini: sehingga tindakan 

korektif dapat segera diambil untuk mencegah kerugian atau kegagalan. 

2.2.3.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pengawasan 

Menurut Sri Wahyuni, (2013) dalam Rarung, et al., (2021) ada beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi pengawasan diantaranya yaitu : 

1. Motivasi kerja 

 

Motivasi kerja merujuk pada dorongan internal atau eksternal yang men- 

dorong seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan tekun, penuh semangat, 

dan bertujuan. Motivasi ini dapat bersumber dari kebutuhan pribadi, 

pengakuan dari atasan, rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan, atau imbalan 

yang diperoleh dari hasil kerja. 

2. Kemampuan 

 

Kemampuan adalah potensi atau keterampilan yang dimiliki seseorang untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan efektif dan efisien. Kemampuan 

ini bisa berupa keterampilan teknis, pengetahuan, serta kemampuan interper- 

sonal yang penting dalam berkolaborasi dengan rekan kerja dan atasan. 
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3. Lingkungan Kerja 

 

Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik dan sosial tempat pegawai bekerja. 

Lingkungan kerja yang baik meliputi kenyamanan, kebersihan, suasana yang 

kondusif, dan hubungan kerja yang harmonis antar sesama pegawai. Ling- 

kungan kerja yang mendukung dapat meningkatkan produktivitas dan mengu- 

rangi stres. 

4. Disiplin Kerja 

 

Sejauh mana pegawai mampu mengikuti peraturan dan norma yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. Disiplin kerja yang baik menunjukkan bahwa peg- 

awai memiliki komitmen dan tanggung jawab untuk menyelesaikan tugas 

sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. 

5. Kepemimpinan 

 

Kemampuan seseorang untuk memotivasi, mengarahkan, dan membimbing 

tim atau kelompok dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Seorang pem- 

impin yang baik mampu menginspirasi dan menciptakan suasana kerja yang 

positif, memberikan dukungan, serta memberikan arahan yang jelas kepada 

bawahannya. 

6. Kepribadian 

 

Kepribadian yang baik, seperti sifat proaktif, terbuka, dan mudah beradaptasi, 

dapat meningkatkan kinerja kerja seseorang, sementara kepribadian yang ku- 

rang baik dapat menimbulkan konflik atau masalah dalam tim. 

7. Evaluasi Kinerja Berbasis Hasil Pelatihan 

 

Pengawasan harus memastikan bahwa ilmu dan keterampilan yang diperoleh 

dari pelatihan benar-benar diterapkan. 
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Sedangkan Menurut Mulyadi (2017:770), beberapa faktor-faktor yang 

mempengaruhi pengawasan adalah: 

1. Perubahan yang selalu terjadi baik dari luar maupun dari dalam organisasi 

 

2. Kompleksitas organisasi memerlukan pengawasan formal karena adanya 

desentralisasi kekuasaan. 

3. Kesalahan atau Penyimpangan yang dilakukan anggota organisasi memer- 

lukan pengawasan. 

2.2.3.4. Indikator Pengawasan 

Menurut Robbins and Coulter dalam Satriadi (2016:290) terdiri dari tiga 

indikator yaitu: 

1. Menetapkan standar (Standards) yakni penetapan patokan (target) atau hasil 

yang diinginkan, untuk dapat dilakukan sebagai perbandingan hasil ketika 

berlangsungnya kegiatan organisasi. Standar juga merupakan batasan tentang 

apa yang harus dilakukan dalam melaksanakan suatu kegiatan untuk men- 

capai tujuan dan target organisasi. 

2. Pengukuran (Measurement) yakni proses yang berulang-ulang dilakukan dan 

terus menerus dan benar, baik intensitasnya dalam bentuk pengukuran harian, 

mingguan, atau bulanan sehingga tampak yang diukur antara mutu dan 

jumlah hasil 

3. Melakukan tindakan (action) adalah keputusan mengambil tindakan koreksi- 

koreksi atau perbaikan, Bilamana telah terjadi penyimpangan (deviasi) antara 

standar dengan realisasi perlu melakukan tindakan follow-up berupa men- 

goreksi penyimpangan yang terjadi. 
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Sedangakan Menurut Setiawan, (2014:1477) untuk mengukur kinerja pegawai 

dapat menggunakan indikator-indikator sebagai berikut: 

1. Ketepatan penyelesaian tugas merupakan pengelolaan waktu dalam bekerja 

dan juga ketepatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

2. Kesesuaian jam kerja merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi pera- 

turan perusahaan yang berkaitan dengan ketepatan waktu masuk atau pulang 

kerja dan jumlah kehadiran. 

3. Tingkat kehadiran dapat dilihat dari jumlah ketidakhadiran karyawan dalam 

suatu perusahaan selama periode tertentu. 

4. Kerjasama antar karyawan merupakan kemampuan karyawan untuk bekerja 

sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan 

sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 

2.2.4. Pelatihan 

2.2.4.1. Pengertian Pelatihan 

Pelatihan merupakan keseluruhan kegiatan untuk memperoleh, dan 

meningkatkan, serta mengembangkan produktivitas, kompetensi kerja, disiplin, 

etos kerja dan sikap pada tingkatan tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi 

jabatan dan pekerjaan yang diemban (Idrus, et al., 2022). 

Pelatihan adalah proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan 

dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional. Pelatihan bi- 

asanya dimulai dengan orientasi yakni suatu proses dimana para karyawan diberi 

informasi dan pengetahuan tentang kekaryawanan, organisasi, dan harapan- 

harapan untuk mencapai kinerja tertentu. Kegiatan pelatihan harus mampu men- 

ciptakan suatu lingkungan dimana para karyawan dapat memperoleh atau 
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mempelajari sikap dan keahlian, dan perilaku yang spesifik dan berkaitan dengan 

karyawan. Instruktur-instruktur yang diberikan dalam pelatihan bertujuan untuk 

mengembangkan keahlian-keahlian yang dapat langsung terpakai pada karyawan, 

dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai pada jabatan yang didudukinya 

sekarang (Yunita Leatemia, 2020). 

Menurut Wardhana (2014: 95) dalam Fudla, et al., (2021) Pelatihan adalah 

upaya peningkatan wawasan & ketrampilan pekerja untuk menuntaskan peker- 

jaannya. Selain itu, menurut Simamora (2004:273) Pelatihan merupakan suatu hal 

yang tidak bisa dipisahkan dalam dunia ketenagakerjaan. Hal tersebut erat kai- 

tannya karena pelatihan merupakan suatu rangkaian kegiatan atau proses yang 

bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap seorang kar- 

yawan atau pegawai guna melaksanakan tugasnya. Pelatihan merupakan proses 

pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap 

untuk meningkatkan kerja pegawai. 

Pada dasarnya pelatihan merupakan proses yang berlanjut dan bukan pros- 

es sesaat saja, terutama disaat perkembangan teknologi dan pengetahuan berkem- 

bang pesat seperti saat ini, peran pelatihan sangat besar peranannya untuk 

membekali pegawai agar lebih kreatif dalam mencapai tujuan perusahaan secara 

efektif dan efisien. 

Menurut Hartomo & Mauli, (2020) Pelatihan adalah suatu proses sistema- 

tis yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya agar lebih efektif dan efisien. Pelatihan 

bertujuan untuk menyesuaikan kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan 

serta perkembangan organisasi. 
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Definisi pelatihan kerja terdapat dalam pasal 1 ayat 9 undang-undang no- 

mor 13 tahun 2003 tentang ketenagakerjaan (“UU Ketenagakerjaan”), yaitu kese- 

luruhan kegiatan untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, seta mengem- 

bangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada ting- 

kat keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jab- 

atan atau peranan fungsi pelatihan kerja sebagaimana yang disebutkan dalam 

pasal 9 UU ketenagakerjaan adalah untuk membekali, meningkatkan, dan 

mengembangkan kompetensi kerja guna meningkatkan kemampuan, produktivi- 

tas, dan kesejahteraan. 

2.2.4.2. Manfaat Pelatihan 

Menurut Simamora, (2015:278) dalam Haryati, (2019) ada enam manfaat 

dalam pelatihan yaitu: 

1. Meningkatkan produktivitas kuantitas dan kualitas 

 

2. Menciptakan sikap, loyalitas dan kerjasama yang lebih menguntungkan. 

 

3. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai standar- 

standar kinerja yang dapat diterima. 

4. Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia. 

 

5. Mengurangi jumlah biaya dan kecelakaan 

 

6. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi mereka. 

 

Sedangkan Menurut Bariqi, (2021) mengungkapkan bahwa ada beberapa 

manfaat pelatihan yaitu: 

1. Produktivitas (productivity) 

Dengan pelatihan akan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, ket- 

erampilan dan perubahan tingkah laku. 



30 
 

 

 

 

2. Kualitas (quality) 

 

Penyelenggaraan pelatihan tidak hanya memperbaiki kualitas pegawai namun 

diharapkan dapat meningkatkan bentuk-bentuk pengembangan sumber daya 

Manusia memperkecil kemungkinan terjadinya kesalahan dalam bekerja. 

3. Perencanaan Tenaga Kerja (human resource planning) 

 

Pelatihan akan memudahkan pegawai untuk mengisi kekosongan jabatan da- 

lam suatu organisasi, sehingga perencanaan pegawai dapat dilakukan sebaik- 

baiknya. 

4. Moral (morale) 

 

Diharapkan dengan adanya pelatihan akan dapat meningkatkan prestasi kerja 

dari pegawai sehingga akan dapat menimbulkan peningkatan upah pegawai. 

Hal tersebut akan dapat meningkatkan moril kerja pegawai untuk lebih ber- 

tanggung jawab terhadap tugasnya. 

5. Kompensasi Tidak Langsung (Indirect Compensation) 

 

Pemberian kesempatan kepada pegawai untuk mengikuti pelatihan dapat di- 

artikan sebagai pemberian balas jasa atas prestasi yang telah dicapai pada 

waktu yang lalu, dimana dengan mengikuti program tersebut pegawai yang 

bersangkutan mempunyai kesempatan untuk lebih dapat megembangkan diri. 

2.2.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan 

Menurut Mangkunegara, (2015:45) ada beberapa faktor yang perlu diper- 

hatikan dalam pelatihan yaitu: 

1. Perbedaan individu pegawai 

2. Hubungan dengan jabatan analisis 

 

3. Partisipasi aktif 
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4. Seleksi peserta penataran 

 

5. Metode pelatihan 

 

Sedangkan Menurut Ratnasari, (2021) Faktor-faktor yang mempengaruhi 

pelatihan antara lain: 

1. Materi Pelatihan : Merupakan isi atau konten yang diajarkan dalam pelatihan. 

 

Materi harus relevan dengan tujuan pelatihan dan disusun secara sistematis 

agar mudah dipahami oleh peserta. 

2. Kemampuan Pelatih : Harus memiliki kompetensi dalam bidang yang diajar- 

kan serta keterampilan komunikasi yang baik. Kemampuan pelatih mencakup 

pemahaman terhadap materi, teknik penyampaian, dan kemampuan memoti- 

vasi peserta. 

3. Metode Pelatihan : Metode yang digunakan dalam pelatihan dapat bervariasi, 

seperti ceramah, diskusi, simulasi, atau praktik langsung. Pemilihan metode 

harus disesuaikan dengan kebutuhan peserta dan tujuan pelatihan 

4. Peserta Pelatihan : Peserta adalah individu yang mengikuti pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka. Keberhasilan pelatihan 

sangat bergantung pada partisipasi aktif dan kesiapan peserta dalam meneri- 

ma materi yang diberikan. 

2.2.4.4 Indikator Pelatihan 

Menurut Wahyuningsih, (2019) mengungkapkan bahwa Pelatihan mem- 

iliki lima indikator yaitu: 

1. Tujuan pelatihan, tujuan pelatihan wajib realistis serta dapat disampaikan 

sedemikian rupa sehingga pelatihan dilakukan untuk mengembangkan ket- 

erampilan kerja sehingga peserta dapat meningkatkan kesadaran akan peker- 
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jaan yang harus dilakukan oleh para peserta. 

 

2. Materi, dalam bentuk manajemen kerja, disiplin kerja, psikologi kerja, etika 

serta pelaporan kerja, bahan ajar,dapat digunakan 

3. Metode yang digunakan, dalam prlatihan metode yang digunakan merupakan 

cara pengajaran dengan pendekatan partisipatif seperti pembahasan ke- 

lompok, seminar, latihan, praktek (demonstrasi) serta permainan, acara pen- 

didikan, tes, kunjungan kerja kelompok serta studi (studi banding). 

4. Kualifikasi Peserta, peserta merupakan karyawan yang telah melewati per- 

syaratan kualifikasi seperti karyawan tetap dan karyawan dengan rekomen- 

dasi dari pimpinan. 

5. Kualifikasi Pelatih, Pelatih atau pemberi pelatihan kepada peserta harus me- 

menuhi persyaratan kualifikasi seperti: memiliki keterampilan terkait meteri 

pelatihan , mampu menghasilkan inspirasi dan motivasi pada peserta dan 

menggunakan metode partisipatif. 

Sedangkan Menurut Hartono dan Mauli, (2020) mengungkapkan terdapat 6 

indikator dalam pelatihan, yakni: 

1. Pengarahan Pelatihan yang tepat sasaran dan tidak berbelit-belit 

 

2. Pemilihan peserta palatihan berdasarkan syarat dan ketentuan sesuai dengan 

kebutuhan dilaksanakannya pelatihan 

3. Minat peserta pelatihan dalam kegiatan pelatihan 

4. Materi pelatihan yang baru dan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

5. Pengenalan materi pelatihan sebelum mengikuti kegiatan pelatihan 

6. Ketersediaan alat yang sesuai dengan kebutuhan pelatihan. 
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2.2.5. Employee Engagement 

 

2.2.5.1. Pengertian Employee Engagement 

Employee engagement adalah kondisi di mana karyawan memiliki keteri- 

katan emosional, semangat, dan komitmen tinggi terhadap pekerjaannya serta ter- 

hadap organisasi tempat ia bekerja. Karyawan yang engaged akan menunjukkan 

antusiasme, loyalitas, serta kemauan untuk berkontribusi lebih dalam mencapai 

tujuan organisasi (Handoyo & Setiawan, 2017). 

Employee engagement merupakan keadaan yang dimana karyawan secara 

psikologis menaruh perhatian dan memberikan perasaan yang kuat terhadap 

pekerjaannya, merasa mempunyai pengaruh atas hasil kerjanya, dan merasa ter- 

hubung dengan organisasi tempat ia bekerja. Keterlibatan tersebut hadir pada saat 

karyawan melakukan peran dalam organisasinya. 

Ajai Singh sebagai master trainer Transformasi Indonesia menyatakan 

bahwa employee engagement adalah sebuah pernyataan psikologis dimana karya- 

wan merasa tertarik untuk ikut menentukan kesuksesan perusahaan serta memiliki 

keinginan dan motivasi kuat untuk berkinerja melebihi kewajibannya. Secara 

umum employee engagement dapat didefinisikan sebagai tingkat komitmen dan 

keterikatan karyawan yang dimiliki terhadap organisasi dan nilai nilai yang dit- 

erapkan dalam organisasi. Perusahaan konsultan publik yaitu Mencer mendefin- 

isikan employee engagement sebagai komitmen atau motivasi yang mengacu pada 

keadaan psikologis dimana karyawan merasa memiliki kepentingan dalam keber- 

hasilan perusahaan dan melakukan tugas dengan standar yang tinggi melebihi per- 

syaratan yang ditugaskan. 
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Menurut Mustamu, (2016) dalam Diana & Frianto, (2021) menyatakan 

employee engagement atau rasa keterikatan dari seorang karyawan bisa memen- 

garuhi tingkat kinerjanya. Oleh karena itu, jika seorang karyawan mempunyai rasa 

keterlibatan kuat pada pekerjaannya tujuan perusahaan akan lebih mudah dicapai. 

2.2.5.2. Manfaat Employee Engagement 

Menurut Siddhanta dan Roy, (2010:171) manfaat Employee engagement 

 

mencakup beberapa manfaat , antara lain : 

 

1. Kinerja karyawan: Tanggung jawabnya di tempat kerja. Kinerja ini dapat 

diukur berdasarkan pencapaian target, tingkat produktivitas, kualitas hasil 

kerja, serta kemampuan berkolaborasi dalam tim. 

2. Produktivitas :Perbandingan antara hasil produksi (output) dengan sumber 

daya yang digunakan (input) dalam suatu proses kerja 

3. Keselamatan kerja :Upaya untuk melindungi pekerja dari risiko kecelakaan 

dan penyakit akibat kerja, serta menciptakan lingkungan kerja yang aman dan 

sehat. 

4. Kehadiran dan retensi :Kehadiran dan retensi merupakan dua aspek penting 

dalam manajemen sumber daya manusia yang berdampak pada produktivitas 

dan stabilitas organisasi. 

5. Kepuasan pelanggan :Perasaan senang atau kecewa yang muncul setelah 

pelanggan membandingkan harapan mereka dengan kinerja atau hasil yang 

diberikan oleh suatu produk atau layanan 

6. Loyalitas pelanggan :Merupakan komitmen pelanggan untuk terus membeli 

atau menggunakan produk dan layanan dari suatu merek atau perusahaan, 

meskipun ada alternatif lain di pasar. 
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Menurut Gallup (2020), dalam Aqil, (2024) manfaat employee engagement 

 

mencakup beberapa aspek penting, antara lain : 

 

1. Produktivitas yang lebih tinggi: Karyawan yang engaged bekerja dengan 

lebih efisien dan berkontribusi lebih banyak terhadap pencapaian tujuan pe- 

rusahaan. 

2. Kepuasan kerja yang lebih baik : Karyawan yang merasa dihargai dan 

didukung akan lebih puas dengan pekerjaannya, yang berkontribusi pada 

lingkungan kerja yang positif. 

3. Retensi karyawan yang lebih linggi : Employee engagement mengurangi ting- 

kat turnover karena karyawan merasa lebih terikat dan memiliki loyalitas ter- 

hadap perusahaan. 

4. Inovasi dan kreativitas yang meningkat : Karyawan yang terlibat cenderung 

lebih kreatif dalam memecahkan masalah dan mengembangkan ide-ide baru 

untuk perusahaan. 

5. Pelayanan pelanggan yang lebih baik : Karyawan yang engaged lebih berse- 

mangat dalam memberikan pelayanan yang berkualitas, sehingga meningkat- 

kan kepuasan pelanggan. 

6. Kesehatan dan kesejahteraan karyawan : Karyawan yang merasa terlibat 

dengan pekerjaannya memiliki tingkat stres yang lebih rendah dan kesejahter- 

aan yang lebih baik. 

2.2.5.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Employee Engagement 

Menurut Bakker dan Demerouti (2007:318), terdapat tiga faktor yang 

mempengaruhi employee engegement, yakni sebagai berikut: 

1. Job Resources 
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Merujuk pada aspek fisik, sosial, maupun organisasional dari pekerjaan yang 

memungkinkan individu untuk: mengurangi tuntutan pekerjaan dan biaya 

psikologis maupun fisiologis yang berhubungan dengan pekerjaan tersebut, 

mencapai target pekerjaan, 20 dan menstimulasi pertumbuhan, perkem- 

bangan, dan perkembangan personal. 

2. Salience of Job Resources 

 

Faktor ini merujuk pada seberapa penting atau bergunanya sumber daya 

pekerjaan yang dimiliki oleh individu. 

3. Personal Resources 

 

Merujuk pada karakteristik yang dimiliki oleh karyawan seperti kepribadian, 

sifat, usia, dan lain-lain. Karyawan yang engaged akan memiliki karakteristik 

personal yang berbeda dengan karyawan lainnya karena memiliki skor extra- 

version dan concientiousness yang lebih tinggi serta memiliki skor neuoriti- 

cism yang lebih rendah. 

Menurut Wyman, (2008) dalam Anggraini, et al., (2020) mengatakan bahwa 

ada enam faktor –faktor yang mempengaruhi employee engangemen, yaitu se- 

bagai berikut: 

1. Kepercayaan dan intregritas pimpinan 

 

Kepercayaan dan integritas pimpinan adalah dua elemen kunci dalam kepem- 

impinan yang efektif. Kepercayaan merujuk pada keyakinan bawahan ter- 

hadap pemimpin bahwa mereka akan bertindak dengan adil, transparan, dan 

konsisten. Sementara itu, integritas mencerminkan komitmen pemimpin ter- 

hadap nilai-nilai moral dan etika, serta keselarasan antara perkataan dan tin- 

dakan mereka. 
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2. Kebanggan terhadap perusahaan 

 

Kebanggaan terhadap perusahaan adalah perasaan positif yang dimiliki kar- 

yawan terhadap tempat mereka bekerja. Karyawan yang bangga dengan pe- 

rusahaan cenderung lebih loyal, termotivasi, dan berkontribusi lebih besar 

terhadap kesuksesan organisasi. 

3. Pekerjaan itu sendiri 

 

Pekerjaan itu sendiri merujuk pada tugas dan tanggung jawab yang dilakukan 

seseorang dalam suatu organisasi atau profesi 

4. Hubungan dengan atasan 

 

Hubungan dengan atasan adalah interaksi profesional antara karyawan dan 

pemimpin dalam suatu organisasi. Hubungan ini dapat memengaruhi produk- 

tivitas, kepuasan kerja, serta perkembangan karier 

5. Peluang pengembangan 

 

Peluang pengembangan adalah kesempatan bagi individu atau organisasi un- 

tuk meningkatkan keterampilan, kapasitas, atau posisi mereka dalam suatu 

bidang 

6. Serta reward and recognition. 

 

Reward adalah bentuk penghargaan atau imbalan yang diberikan kepada kar- 

yawan atas pencapaian atau kontribusi mereka. Reward bisa berupa bonus, 

kenaikan gaji, tunjangan, atau bentuk apresiasi lainnya yang bersifat finansial. 

2.2.5.4 Indikator Employee Engagement 

Menurut Shinta & Hermawati, (2024) Indikator Employee engagement ada 

tiga yaitu: 
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1. Vigor (Semangat): Energi yang tinggi dan keinginan kuat untuk berusaha 

keras dalam pekerjaan. Ini mencakup daya tahan mental yang kuat dalam 

menghadapi tantangan. 

2. Dedication (Dedikasi): Perasaan antusias, bangga, dan terlibat secara emo- 

sional dalam pekerjaan yang dilakukan. 

3. Absorption (Penyerapan): Fokus mendalam dan rasa asyik saat melakukan 

pekerjaan, di mana karyawan merasa "terserap" oleh pekerjaannya. 

Menurut Handoyo & Setiawan, (2017) Indikator-indikator employee engage- 

ment meliputi antara lain : 

1. Lingkungan kerja : Segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat 

mempengaruhi cara mereka bekerja. Ini mencakup faktor fisik seperti pen- 

cahayaan, suhu, dan kebisingan, serta faktor non-fisik seperti budaya organ- 

isasi, hubungan antar karyawan, dan gaya kepemimpinan 

2. Kepemimpinan : Kemampuan seseorang untuk mempengaruhi, mengarahkan, 

dan menggerakkan orang lain dalam mencapai tujuan tertentu. Ini mencakup 

aspek seperti komunikasi, pengambilan keputusan, motivasi, dan manajemen 

tim. 

3. Tim dan hubungan rekan kerja : Aspek penting dalam lingkungan kerja yang 

mempengaruhi produktivitas dan kesejahteraan karyawan. Tim kerja 

mengacu pada sekelompok individu yang bekerja bersama untuk mencapai 

tujuan bersama, sementara hubungan rekan kerja mencakup interaksi sosial, 

komunikasi, dan kerja sama antar individu dalam organisasi. 

4. Pelatihan dan pengembangan karir : Proses yang bertujuan untuk meningkat- 

kan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi individu dalam dunia kerja. 
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Pelatihan berfokus pada peningkatan keterampilan spesifik yang diperlukan 

untuk pekerjaan saat ini, sementara pengembangan karir mencakup strategi 

jangka panjang untuk pertumbuhan profesional. 

5. Kompensasi : Imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai bentuk 

penghargaan atas kontribusi mereka dalam organisasi. Ini bisa berupa gaji, 

tunjangan, bonus, insentif, atau fasilitas lain yang diberikan oleh perusahaan. 

6. Kebijakan organisasi: Serangkaian aturan, pedoman, atau prinsip yang 

dirancang untuk mengarahkan tindakan dan keputusan dalam suatu organ- 

isasi. Kebijakan ini berfungsi sebagai panduan utama untuk mencapai tujuan 

tertentu, memastikan efisiensi, konsistensi, dan kepatuhan terhadap nilai atau 

visi organisasi. 

7. Kesejahteraan kerja : mencakup berbagai aspek yang mempengaruhi kese- 

jahteraan fisik, mental, dan ekonomi karyawan dalam lingkungan kerja. Ini 

termasuk kesehatan fisik dan mental, kompensasi yang layak, keseimbangan 

antara kerja dan kehidupan, serta hubungan kerja yang positif. 

2.1. Penelitian Yang Relevan 

 
Tabel 2.1 Penelitian Relevan 

 

NO NAMA JUDUL PENELITIAN HASIL PENELITIAN 

 

 

1. 

 

Nurtika Sari, Darwin Lie, 

Efendi, Ady Inrawan , 

(2021) 

Pengaruh Pengawasan 

Terhadap Kinerja Pega- 

wai pada Kantor Pela- 

yanan Kekayaan Negara 

Dan Lelang Pematang 

siantar 

- pengawasan berpengaruh 

positif dan signifikan ter- 

hadap kinerja pegawai pada 

Kantor Pelayanan 

Kekayaan Negara dan Le- 

lang Pematangsiantar 

 

 

2. 

 

Dwiki Ramdani, 

Darmawaty Abd. Razak, 

Sandi Prahara, (2022). 

Pengaruh Pengawasan 

Terhadap Kinerja Pega- 

wai Aviation Security Di 

Bandar Udara 

Djalaluddin Gorontalo 

-Hasil penelitian menun- 

jukkan bahwa adanya 

pengaruh positif 

pengawasan terhadap 

kinerja pegawai Avsec di 

Bandar Udara Djalaludin 
Gorontalo 

3.  Pengaruh Pelatihan ter- Pelatihan berpengaruh pos- 
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NO NAMA JUDUL PENELITIAN HASIL PENELITIAN 

 Toni Dwi Febrianto, So- 

fia Ulfa Eka Hadiyanti, 

(2022) 

hadap Kinerja Pegawai 

pada Dinas Perhubungan 

Kota Samarinda 

itif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas 

Perhubungan Kota Sa- 

marinda 

 

4. 

 

Nurma drus, Suhairi, 

Nurfahmi, (2022) 

Pengaruh Pelatihan Ter- 

hadap Kinerja Pegawai 

Pada Kantor Kecamatan 

Lalabata Kabupaten Sop- 
peng 

- Pelatihan berpengaruh 

terhadap peningkatan 

kinerja pegawai pada Kan- 

tor Kecamatan Lalabata 
Kabupaten Soppeng, 

 

5. 

 

M. Alhudhori, (2018) 

Pengaruh Pelatihan ter- 

hadap Kinerja Pegawai 

pada Puskesmas Simpang 

Kawat Kota Jambi 

- Pelatihan berpengaruh 

positif dan signifikan ter- 

hadap kinerja pegawai pada 

Puskesmas Simpang Kawat 
Kota Jambi. 

 

 

 

6. 

 

 

Jayanti, Melisa Adria- 

ni,Zulfina Tialo- 

nawarmi,2024 

Pengaruh Pengawasan 

melekat terhadap kinerja 

pegawai melalui Employ- 

ee Engagement sebagai 

variable intervening pada 

dinas kependudukan dan 

pencatatan sipil kota jam- 

bi 

-Pengawasan melekat ber- 

pengaruh positif dan signif- 

ikan terhadap Employee 

Engagement pada dinas 

kependudukan dan pen- 

catatan sipil kota jambi 

 

 

 

7. 

 

 

 

Mayriza Sari, (2021) 

Pengaruh Employee En- 

gagement Terhadap 

Kinerja Pegawai Melalui 

Komitmen Organisasi 

Sebagai Variabel Inter- 

vening Di Bagian Rawat 

Jalan Rsud H. Abdul 

Manap Kota Jambi 

- Employee enggagement 

tidak berpengaruh signif- 

ikan terhadap kinerja peg- 

awai di bagian rawat jalan 

RSUD H. Abdul Manap 

Kota Jambi. 

 

 

 

 

8. 

 

 

 

 

Frischa Aulia Primadini, 

Okta Karneli, (2023) 

Pengaruh pelatihan kerja 

dan pengembangan karir 

terhadap employee en- 

gagement pada pt.pln up3 

pekanbaru 

- Pelatihan kerja ber- 

pengaruh positif dan signif- 

ikan terhadap Employee 

engagement, Pengem- 

bangan Karir berpengaruh 

positif dan signifikan ter- 

hadap Employee Engage- 

ment, serta Pelatihan Kerja 

dan Pengembangan Karir 

signifikan terhadap Em- 
ployee Engagement. 

 

 

9. 

 

Agnes Wahyu Handoy, 

Roy Setiawan (2021) 

Pengaruh Employee En- 

gagement Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada 

Pt. Tirta Rejeki Dewata 

-Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa Em- 

ployee Engagement ber- 

pengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

10. 
Hipolitus Leonardo 

Utoyo, Rolland E. Fang- 

Pengaruh Employee En- 

gagement Terhadap 

-Hasil penelitian menya- 

takan bahwa employee en- 
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NO NAMA JUDUL PENELITIAN HASIL PENELITIAN 

 gidae ,Yonas Ferdinand 

Riwu, Ni Putu Nursiani 

(2024) 

Kinerja Karyawan Pada 

Pt. Kanaan Jaya Perkasa 

Kupang 

gagement berpengaruh pos- 

itif dan signifikan pada 

kinerja karyawan pada PT. 

Kanaan Jaya Perkasa 

Kupang 

 

 

 

 

11. 

 

 

Gurawan Dayona, Nur 

Rinawati (2020) 

Pengaruh Pelatihan Dan 

Pengembangan Karir 

Terhadap Employee En- 

gagementdi Pt Andalan 

Finance Indonesia 

- Pelatihan dan pengem- 

bangan karir karyawan 

secara simultan dan par- 

sial berpengaruh secara 

signifikan terhadap Em- 

ployee Engagementpada 

PT Andalan Finance Indo- 

nesia 

 

 

12. 

 

Ahmad Yani Kosali, 

(2023) 

Pengaruh Pelatihan Dan 

Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja Karya- 

wan Dengan Employee 

Engagement Sebagai Var- 

iabel Intervening 

- Pelatihan memiliki 

pengaruh tidak langsung 

yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui 

employee engagement se- 

bagai variable intervening 

 

 

 

 

 

13. 

 

 

 

 

Sela Wulandari, Desi 

Permata Sari, Zefriyen- 

ni,Selvi Yona Sari, Yeki 

Candra, (2022) 

Pengaruh Pelatihan Kerja 

Dan Employee Engage- 

ment,Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

Terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara 

Pelatihan Kerja dan em- 

ployee terhadap kinerja 

karyawan, Terdapat 

pengaruh positif dan signif- 

ikan antara Pelatihan Kerja, 

Employee Engagement 

terhadap kepuasaan kerja, 

Terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara 

Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 

 

 

 

14. 

 

 

Jayanti, Meli- 

sa and Adriani, 

Zulfina and tialonawarmi, 

Feny (2024) 

Pengaruh Pengawasan 

Melekat Terhadap Kiner- 

ja Pegawai Melalui Em- 

ployee Engagement Se- 

bagai Variabel Interven- 

ing Pada Dinas 

Kependudukan Dan Pen- 

catatan Sipil Kota Jambi 

Pengawasan memiliki 

pengaruh tidak langsung 

yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui 

Employee Engagement Se- 

bagai Variabel Intervening 

Pada Dinas Kependudukan 

Dan Pencatatan Sipil Kota 

Jambi 
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2.4. Kerangka Konseptual 

 

Kerangka konseptual merupakan suatu kolerasi atau hubungan antara konsep 

satu terhadap konsep yang lainnya dari persoalan yang ingin diteliti. Kerangka 

konseptual ini bermanfaat untuk menghubungkan atau menyebutkan secara rinci 

perihal suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapat dari ilmu atau teori 

yang dipakai sebagai landasan teori yang dipakai sebagai kajian teori yang dihub- 

ungkan melalui variable yang diteliti. 

2.4.1 Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengawasan adalah proses untuk memantau dan mengevaluasi kegiatan, 

pekerjaan, atau hasil untuk memastikan semuanya berjalan sesuai dengan rencana, 

aturan, atau standar yang telah ditetapkan. Tujuannya adalah untuk mendeteksi 

masalah atau penyimpangan sejak dini dan mengambil tindakan yang diperlukan 

untuk memperbaikinya. Dengan kata lain, pengawasan membantu menjaga agar 

tujuan tetap tercapai dengan cara yang efektif dan efisien. 

Fahmi, (2015) mengatakan bahwa pengawasan dapat di definisikan se- 

bagai cara suatu organisasi mewujudkan kinerja yang efektif dan efisien serta 

lebih jauh mendukung terwujudnya visi dan misi organisasi. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Sari et al., (2021) yang mendukung 

hasil ini, di mana mereka menemukan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Mereka menjelaskan bahwa pengawasan 

yang baik mampu menciptakan kejelasan tugas, meningkatkan disiplin, serta 

mengarahkan pegawai pada pencapaian tujuan organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Nursan & Kahar, 2020) juga menyatakan 

bahwa pengawasan terhadap kinerja pegawai dipuskesmas menjadi faktor yang 
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mampu meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan. Penelitian ini dilakukan 

di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

2.4.2. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

Pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan penelitian, pelatihan dapat meningkatkan kompetensi, motivasi, dan 

produktivitas karyawan. Selain itu, pelatihan juga membantu menciptakan budaya 

kerja yang positif dan mempersiapkan karyawan untuk menghadapi perubahan di 

tempat kerja. 

Menurut Simamora, (2014) pelatihan adalah upaya sistematis perusahaan 

untuk meningkatkan pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), dan sikap 

kerja (attitudes) para pegawai melalui proses belajar agar optimal dalam men- 

jalankan fungsi dan tugas-tugas jabatannya. 

Hasil Penelitian yang dilakukan Kosdianti & Sunardi, (2021) yang menya- 

takan pelatihan memiliki hubungan positif dan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Tor- 

gamba. 

2.4.3. Pengaruh Pengawasan Terhadap Employee Engagement 

Pengawasa memiliki kontribusi besar terhadap employee engagement 

(keterlibatan karyawan). Ketika pengawasan dilakukan dengan baik, seperti mem- 

berikan umpan balik yang konstruktif, mendukung pengembangan karyawan, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang transparan, hal ini dapat meningkatkan rasa 

keterlibatan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

Pengawasan sebagai fungsi manajemen berperan penting dalam memasti- 

kan segala kegiatan organisasi berjalan sesuai dengan rencana. Pengawasan dapat 
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dianggap sebagai alat kontrol untuk menjaga agar tidak terjadi penyimpangan. 

Selain itu, pengawasan berfungsi sebagai proses evaluasi, di mana aktivitas yang 

berlangsung dinilai efektivitas dan efisiensinya. 

Hasil Penelitian yang dilakukan oleh S.Lestari dan Afifah, (2021) yang 

menyatakan bahwa pengawasan dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Engagement. 

2.4.4. Pengaruh Pelatihan Terhadap Employee Engagement 

Pelatihan memiliki peran penting dalam menentukan keberhasilan individu 

maupun organisasi. Dengan pelatihan, karyawan dapat meningkatkan keterampi- 

lan, pengetahuan, dan kompetensinya, sehingga lebih siap menghadapi tuntutan 

pekerjaan. Selain itu, pelatihan membantu organisasi mencapai tujuan strategisnya 

dengan memastikan sumber daya manusianya memiliki kapabilitas yang sesuai. 

Pelatihan juga berperan dalam meningkatkan produktivitas, motivasi, serta men- 

ciptakan budaya kerja yang lebih baik, sehingga berkontribusi pada kesuksesan 

jangka panjang. 

Pelatihan adalah suatu proses sistematis yang dirancang untuk meningkat- 

kan pengetahuan, keterampilan, dan sikap seseorang agar lebih kompeten dalam 

menjalankan tugas atau pekerjaannya. Pelatihan tidak terlepas dari berbagai aspek 

yang saling mendukung, seperti kebutuhan organisasi, tujuan strategis, dan eval- 

uasi kinerja karyawan. Pelatihan juga melibatkan metode pengajaran yang sesuai, 

pengembangan kompetensi spesifik, serta pendekatan yang efektif agar hasilnya 

maksimal. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Yatimin, (2021) yang menyatakan 

bahwa pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Engagement. 
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2.4.5. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Pegawai 

Employee Engagement memiliki hubungan yang sangat erat dengan kiner- 

ja pegawai. Ketika karyawan merasa terlibat secara emosional dan memiliki 

komitmen terhadap pekerjaan serta organisasi, mereka cenderung lebih termotiva- 

si untuk memberikan kontribusi terbaik. Employee engagement mencakup 

berbagai aspek yang mendukung keterlibatan karyawan, seperti kepuasan kerja, 

Komitmen terhadap Organisasi, Hubungan Antar Karyawan, serta Pengembangan 

Karier. 

Employee engagement adalah hubungan emosional dan intelektual yang 

tinggi antara karyawan dengan pekerjaan, organisasi, manajer, atau rekan kerja, 

yang mendorong mereka untuk memberikan usaha ekstra dalam pekerjaannya. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Handoyo & Setiawan, (2017) yang 

menyatakan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan ter- 

hadap kinerja pegawai. Mereka menemukan bahwa karyawan dengan tingkat en- 

gagement tinggi cenderung memiliki loyalitas yang kuat, bekerja dengan penuh 

semangat, dan mampu memberikan hasil kerja yang melampaui standar yang 

ditetapkan. 

2.4.6. Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Employee 

Engagement 

Pengawasan memiliki pengaruh tidak langsung signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui employee engagement. Terutama dalam memastikan bahwa tugas 

dan tanggung jawab mereka dijalankan sesuai standar yang telah ditetapkan. 

Dengan adanya pengawasan yang efektif, penyimpangan dalam pelaksanaan 
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pekerjaan dapat diminimalisir, sehingga karyawan dapat bekerja lebih produktif 

dan efisien. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Jayanti et al., (2024) dengan 

menunjukkan bahwa pengawasan memiliki pengaruh tidak langsung yang signif- 

ikan terhadap kinerja melalui Employee Engagement. Mereka menemukan bahwa 

pengawasan yang bersifat partisipatif dimana atasan tidak hanya memeriksa hasil 

kerja tetapi juga mendengarkan masukan pegawai dapat meningkatkan keterli- 

batan kerja secara signifikan. 

2.4.7. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Employee En- 

gagement 

Pelatihan memiliki pengaruh besar terhadap kinerja pegawai karena mam- 

pu meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi mereka dalam men- 

jalankan tugas. Employee engagement berperan sebagai mediator yang mem- 

perkuat hubungan antara pelatihan dan kinerja pegawai. Dengan keterlibatan yang 

tinggi, karyawan tidak hanya menerapkan apa yang mereka pelajari dari pelatihan, 

tetapi juga lebih termotivasi untuk memberikan hasil kerja terbaik. 

Yani, (2023) juga memperkuat temuan , di mana pelatihan terbukti mem- 

iliki pengaruh tidak langsung yang signifikan terhadap kinerja melalui Employee 

Engagement. 

Berdasarkan penjelasan diatas, dengan menyesuaikan para penelitian- 

penelitian sebelumnya maka dapat digambarkan hubungan antara pengawasan dan 

pelatihan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

dengan employee engagement sebagai berikut : 
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Gambar 1.1 Kerangka Konseptual 

 

2.5. Hipotesis 

Hipotesis menggandung pernyataan mengenai relasi antara dua variabel 

atau lebih sesuai dengan teori. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang 

telah dikemukakan diatas, maka hipotesis pada penelitian ini adalah : 

1. Ada pengaruh pengawasan terhadap kinerja Pegawai Puskesmas di Aek Batu 

Kecamatan Torgamba. 

2. Ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja Pegawai Puskesmas di Aek Batu 

Kecamatan Torgamba. 

3. Ada pengaruh pengawasan Terhadap Employee Engagement Pegawai Pusk- 

esmas di Aek Batu Kecamatan Torgamba 

4. Ada pengaruh pelatihan terhadap Employee Engagement Pegawai Puskesmas 

di Aek Batu Kecamatan Torgamba 

5. Ada pengaruh Employee Engagement terhadap kinerja Pegawai Puskesmas 

di Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

6. Ada pengaruh pengawasan terhadap kinerja pegawai melalui employee en- 

gagement sebagai variabel intervening. 

7. Ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai melalui employee engage- 

ment sebagai variabel intervening. 

Pengawasan 

Employee 

Engagement 

Kinerja Pega- 

wai 

Pelatihan 



 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Pendekatan Penelitian 

 

Pendekatan penelitian yang menjawab permasalahan penelitian memerlukan 

pengukuran yang cermat terhadap variable-variable dari objek yang diteliti untuk 

menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralisasikan terlepas dari konteks 

waktu, tempat dan situasi. Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif yaitu 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau 

lebih. Pengaruh yang digunakan dalam penelitian ini adalah Pengaruh kausal. 

Pengaruh kausal adalah pengaruh yang bersifat sebab akibat, yang terdiri dari var- 

iable independen (variable yang mempengaruhi) dan dependen (variabel yang di- 

pengaruhi) (Sugiyono, 2019). 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif berdasarkan informasi 

statistika. Penelitian yang dilakukan terdiri dari empat variabel yaitu Pengaruh 

Pengawasan dan Pelatihan merupakan variabel bebas dalam penelitian ini, se- 

dangkan Kinerja Pegawai dengan Employee Engagement sebagai variabel inter- 

vening di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif, menekankan bahwa pendekatan penelitian 

merupakan cara untuk melihat sesuatu atau suatu masalah. Strategi juga dipan- 

dang sebagai sarana untuk mengamati atau memahami dunia sosial. Informasi 

yang dikumpulkan disajikan sebagai informasi kuantitatif. 
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3.2. Tempat Dan Waktu Penelitian 

 

3.2.1. Tempat Penelitian 

 

Penelitian ini dilakukan di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba, 

yang terletak di Jl. Lintas Sumatera, Asam Jawa, Kecamatan Torgamba, Kabupat- 

en Labuhanbatu Selatan. 

3.2.2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Maret 2025 sampai dengan 

selesai dengan rincian sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Waktu Penelitian 

 

No Proses Penelitian Bulan 

Maret 

2025 

April 

2025 

Mei 

2025 

Juni 

2025 

Juli 2025 Agustus 

2025 

Septem- 

ber 2025 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Pra Riset                             

2. Penyusunan Pro- 

posal 

                            

3. Bimbingan dan 

Perbaikan Proposal 

                            

4. Seminar Proposal                             

5. Pengumpulan Data                             

6. Pengelolaan Data                             

7. Penyusunan Tesis                             

8. Seminar Hasil                             

9. Bimbingan Tesis                             

10. Sidang Meja Hijau                             

 

3.3. Populasi Dan Sampel 

 

3.3.1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek 

yang mempuyai kualitas dan karakteristik tertentu yang yang ditetapkan oleh 
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peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi pada 

penelitian ini adalah seluruh Pegawai Puskesmas di Aek Batu Kecamatan Tor- 

gamba yang berjumlah 44 Pegawai. 

Adapun jenis bidang pekerjaan pegawai Puskesmas Aekbatu Kecamatan 

Torgamba dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3.2 

Data Puskesmas Aekbatu Kecamatan Torgamba Berdasarkan Fungsi atau 

Jabatan 

No Jabatan Jumlah 

1. Dokter Umum 4 

2. Dokter Gigi 2 

3. Perawat 7 

4. Bidan 24 

5. Promosi Kesehatan 2 

6. 
Tenaga Kesehatan 

Lingkungan 
1 

7. Tenaga Gizi 1 

8. Apoteker 2 

9. Perawat Gigi 1 

Total 44 

Sumber : Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba,2024 

3.3.2. Sampel 

Sampel merupakan sebagian kecil dari total jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tesebut. Ketika populasi terlalu besar dan peneliti tidak 

mampu mengkaji semua elemennya, contohnya karena keterbatasan dana, sumber 

daya manusia, dan waktu, peneliti dapat menggunakan sample yang mewakili se- 

bagian dari populasi tersebut (Sugiono, 2019). 
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Sugiono, (2019) juga menyampaikan bahwa bila populasi besar >100 

maka sampel dapat diambil dengan metode rumus slovin, dan bila populasi relatik 

kecil < 100 maka sampel yang diambil semua populasi atau disebut dengan sam- 

pel jenuh. 

Mengingat bahwa jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 44 Pegawai 

atau (< 100), maka sampel penelitian ini adalah semua populasi yaitu sebanyak 

44 Pegawai. 

3.4. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah suatu usaha yang dilakukan untuk meneliti 

variabel-variabel dengan konsep yang berkaitan dengan permasalahan penelitian 

dan mempermudah pemahaman di dalam suatu penelitian. Dalam penelitian ini 

yangmenjadi definisi operasional adalah : 

Tabel 3.3 Definisi Operasional Variabel Penelitian 

 

NO 
VARIABEL 

PENELITIAN 

DEFENISI OPERASION- 

AL VARIABEL 

INDIKAOR VARIA- 

BEL 

 

 

 

 

 

1. 

 

 

 

 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

Kinerja pegawai merupakan 

hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung ja- 

wab yang diberikan kepa- 

danya.(Sutrisno, 2016) 

1. Hasil Kerja 
2. Pengetahuan Peker- 

jaan 

3. Inisiatif 
4. Sikap 
5. Disiplin waktu dan 

absensi (Sutrisno, 

2016) 

 

 

 

 

2. 

 

 

 

 

Pengawasan (X1) 

Pengawasan adalah proses 

untuk menjamin bahwa 

pekerjaan yang dilakukan 

sesuai dengan apa yang telah 

direncanakan, baik dari segi 

tujuan, standar, prosedur, 

maupun waktu pelaksanaan. 

Pengawasan dilakukan untuk 

mendeteksi dan mengoreksi 
penyimpangan sedini mung- 

1. Menetapkan standar 
2. Pengukuran 
3. Melakukan tindakan 

Robin dan Cauter 

dalam Satriadi 

(2016) 
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NO 
VARIABEL 

PENELITIAN 

DEFENISI OPERASION- 

AL VARIABEL 
INDIKAOR VARIA- 

BEL 

  kin agar tujuan organisasi 

dapat tercapai secara efektif 

dan efisien. 

Robin dan Cauter dalam Sa- 

triadi (2016) 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. 

 

 

 

 

 

 

 

Pelatihan (X2) 

Pelatihan adalah suatu proses 

sistematis yang dirancang 

untuk meningkatkan penge- 

tahuan, keterampilan, dan 

sikap karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya agar 

lebih efektif dan efisien. 

Pelatihan bertujuan untuk 

menyesuaikan kemampuan 

individu dengan tuntutan 

pekerjaan serta perkem- 

bangan organisasi. (Hartomo 

& Mauli, 2020) 

1. Pengarahan pelati- 

han yang tepat sasa- 

ran dan tidak ber- 

belit-belit 

2. Pemilihan peserta 

Latihan 

3. Minat peserta 

pelatihan 

4. Materi pelatihan 
5. Pengenalan materi 

pelatihan 

6. Ketersediaan alat 

yang sesuai dengan 

kebutuhan pelatihan 

(Hartomo & Mauli, 

2020) 

 

 

 

 

 

 

4. 

 

 

 

 

 

Employee Engage- 

ment (Z) 

Employee Engagement ada- 

lah kondisi di mana karya- 

wan memiliki keterikatan 

emosional, semangat, dan 

komitmen tinggi terhadap 

pekerjaannya serta terhadap 

organisasi tempat ia bekerja. 

Karyawan yang engaged 

akan menunjukkan antusi- 

asme, loyalitas, serta kemau- 

an untuk berkontribusi lebih 

dalam mencapai tujuan or- 

ganisasi. (Handoyo & 

Setiawan, 2017) 

1. Lingkungan kerja 
2. Kepemimpinan 
3. Tim dan hubungan 

rekan kerja 

4. Kompensas 

5. Kebijakan organ- 

isasi 

6. Kesejahteraan kerja 

(Handoyo & 

Setiawan, 2017) 

 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Sebelum dilakukan pengumpulan data, dalam penelitian ini penulis ter- 

lebih dahulu untuk menentukan cara pengumpulan data yang akan digunakan. 

Dimana alat pengumpulan data yang digunakan harus sesuai dengan kesahihannya 

(Validitas) dan keandalan atau konsistensi (realibilitas) yang dilakukan dalam 

penelitian ini yaitu: 
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1. Hasil Dokumentasi 

 

Menurut Sugiono, (2017) hasil dokumentasi adalah suatu cara yang 

digunakan untuk memperoleh data dan informasi dalam bentuk buku, arsip, 

dokumen, tulisan angka dan gambit yang berupa laporan serta keterangan 

yang dapat mendukung penelitian. 

2. Pengamatan (Observasi) 

 

Observasi sebagai teknik pengumpulan data memiliki cirri yang berbeda 

dengan teknik lain, yaitu wawancara dan angket. Wawancara dan angket sela- 

lu berkomunikasi dengan orang,maka observasi tidak terbatas pada orang, 

tetapi juga pada objek-objek lain. Observasi adalah pengamatan dan pencata- 

tan terhadap fakta yang dibutuhkan oleh peneliti, Observasi merupakan se- 

buah pengamatan secara langsung terhadap suatu objek yang ada di ling- 

kungan baik itu yang sedang berlangsung atau masih dalam tahap yang meli- 

puti berbaagai aktivitas perhatian terhadap suatu kajian objek yang 

menggunakan pengindraan (Luthfiyah, 2022). 

3. Interview ( Wawancara ) 

 

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

mempertemukan dua orang untuk bertukar informasi dan ide melalui tanya 

jawab, sehingga dapat mongkonstruksikan makna dalam suatu topic 

penelitian tertentu ( Rifa‟I Abubakar, 2021). Dalam melakukan observasi 

penulis mewawancara Pegawai Puskesmas. 

4. Kuesioner (Angket) 

 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara memberi 

seperangkat  pertanyaan  secara  lisan   atau  pertanyaan  tertulis  kepada 
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responden untuk dijawab. Kusioner dapat diberikan kepada responden secara 

langsung, internet dan dapat dibuat berupa pertanyaan tertutup atau terbuka 

(Sulaiman Saat & Sitti Mania, 2020). Dalam penelitian ini penulis 

menggunakan lembar kuesioner yang diberikan pada responden diukur 

dengan skala likert yang terdiri dari lima pertanyaan dengan rentang mulai 

dari Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Kurang Setuju (KS), Tidak Setuju (TS), 

Sangat Tidak Setuju (STS). Dalam penelitian setiap jawaban yang diberikan 

tentunya memiliki jumlah skor atau bobot nilai. yang berbeda-beda seperti 

berikut ini: 

Tabel 3.4 Skala Likert 

 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju(SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : (Sugiyono, 2019) 

3.6. Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini akan dianalilis dengan pendekatan kuantitatif 

menggunakan analisis statistik yakni Partial Least Square Structural Equestion 

Model (SEM-PLS) dimana teknik analisis ini bertujuan untuk melakukan analisis 

jalur (Path) dengan variabel laten (Juliandi, 2018b) Analisis persamaan struktural 

(SEM) berbasis varian secara simultan dapat melakukan pengujian model 

struktural. Model pengukuran ini digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas, 

sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis 

dengan model prediksi). 
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PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan ban- 

yak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (Indikator 

dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model 

yang sama). Adapun pengujian model structural dalam PLS yang digunakan da- 

lam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan Sofware Smart PLS. 

3.6.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran yaitu korelasi yang kuat antara konstruk dan 

item-item pertanyaannya dan hubungan yang lemah dengan variabel lainnya. 

Menurut (Juliandi, 2018b) analisis model pengukuran (Outer model) dengan 

menggunakan dua pengujian yaitu : 

3.6.1.1. Validitas Konvergen 

Validitas Konvergen adalah pengukuran model dengan refleksi 

diindikatordinilai melalui korelasi antara item yang dihitung menggunakan smart 

pls. Untuk menguji Validitas Konvergen melalui 2 kriteria, yaitu: 

a. Nilai Loading Factor 

 

Mencerminkan korelasi antara indikator dan konstruknya. Indikator 

dengan skor loading rendah menunjukkan bahwa indikator tersebut tidak 

efektif dalam mengukur modelnya, nilai skor loading yang diharapkan > 

0,7 

b. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Mencerminkan sejauh mana varian yang dapat dijelaskan oleh 

item-item dibandingkan dengan varian yang berasal dari kesalahan pen- 

gukuran. Nilai AVE di atas 0.5 dianggap sebagai indikasi dimana kon- 

struk tersebut mempunyai validitas konvergen yang baik. 



56 
 

 

 

 

3.6.1.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar- benar 

berbeda dari konstruksi lain. Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah 

menilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT > 0.9 maka suatu 

konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018). 

3.6.1.3. Uji Composite Reliability 

Dalam PLS-SEM selain pengujian validitas juga dilakukan pengujian 

reliabilitas. Uji reliabilitas digunakan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, 

dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk (Hamid & Anwar, 2019). 

Mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan indikator reflektif dapat dilakukan 

dengan dua cara, yaitu dengan Cronbach‟s Alpha dan Composite Reliability. Rule 

of Thumb untuk menilai reliabilitas konstruk adalah nilai Composite Reliability 

harus lebih besar dari 0.70. Namun demikian, penggunaan Cronbach‟s Alpha 

untuk menguji reliabilitas konstruk akan memberi nilai yang lebih rendah (under 

estimate) sehingga lebih disarankan untuk menggunakan Composite Reliability. 

3.6.1. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Analisis model structural (Inner model) biasanya juga disebut dengan 

(Inner relation,structural model, dan substanti vetheory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive 

theory (Juliandi, 2018b). 

3.6.2.1. R – Square 

R – Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya. Ini berguna untuk 
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memprediksi apakah model memiliki model baik atau buruk. Kriteria dari R – 

Square (Juliandi, 2018b) adalah. 

1. Jika nilai (Adjusted) =0.75 – model adalah substansial (Kuat) 

 

2. Jika nilai (Adjusted=0.50–model adalah moderate (sedang) 

 

3. Jika nilai (Adjusted = 0.25 – model adalah lemah (buruk) 

 

3.6.2.2. F- Square 

Pengukuran F-Square atau effectsize adalah ukuran yang digunakan untuk 

menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran(F- square) disebut 

juga efek perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu 

dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah 

variabel yang dihilangka nmemiliki dampak substansif pada konstruk endogen 

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018b). 

1. Jika nilai = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen 

 

2. Jika nilai = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap 

endogen 

3. Jika nilai = 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen 

 

3.6.3.3 Pengujian Hipotesis 

Pengujian Hipotesis (hypotesistesting) mengandung tiga sub analisis, anta- 

ra lain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect. 

a. Direct Effects (Pengaruh Langsug) 

Tujuanan alisis directeffect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018b). Kriteria untuk pengujian 
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hipotesis direct effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini. 

Pertama, koefisien jalur (path coefficient): 

1. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu 

variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga mening- 

kat/naik; dan 

2. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika 

nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya 

akan menurun/rendah. 

b. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh- 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap vari- 

abel yang dipengaruhi (endogen) yang diantari oleh suatu variabel interven- 

ing (variabel mediator) Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (in- 

dercteffect). (Juliandi, 2018b) adalah: 

1. jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator 

(Z/Employee Engagement), memediasi pengaruh variable eksogen (X1/ 

Pengawasan), (X2/Pelatihan) terhadap variable endogen (Y/kinerja Peg- 

awai ). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung 

2. jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel media- 

tor (Z/ Employee Engagement) tidak memediasi pengaruh suatu variabel 

eksogen ((X1/Pengawasan), (X2/Pelatihan) terhadap variabel endogen 

(Y/Kinerja Pegawai). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung. 



59 
 

 

 

 

c. Total Effects (Pengaruh Total) 

Menurut (Juliandi, 2018a) total effects merupakan total dari direct effects 

(pengaruh langsung) dan indirect effects (pengaruh tidak langsung) 
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BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Hasil Penelitian 

 

4.1.1. Gambaran Penelitian 

Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba berdiri pada tanggal 12 No- 

vember 2020 di Jl. Lintas Sumatera, Desa Asam Jawa, Kecamatan Torgamba, 

Kabupaten Labuhanbatu Selatan. Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

memiliki fungsi sebagai pusat pelayanan kesehatan masyarakat yang menye- 

diakan layanan dasar, seperti pencegahan, pengobatan, dan pemulihan 

kesehatan. Selain itu, puskesmas berperan dalam pembangunan kesehatan di 

wilayah serta memberdayakan masyarakat agar aktif menjaga dan meningkat- 

kan kesehatan mereka sendiri. Perannya yang menyeluruh menjadikan ujung 

tombak pelayanan kesehatan di Indonesia. 

4.1.2. Deskripsi Hasil Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 

pengawasan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai dengan employee engage- 

ment sebagai variabel intervening pada Puskesmas Aek Batu Kecamatan Tor- 

gamba. Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer yang 

diperoleh melalui penyebaran kuesioner terstruktur secara langsung kepada pa- 

ra pegawai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

4.1.3. Identifikasi Responden 

Penelitian ini melibatkan seluruh pegawai tetap Puskesmas Aek Batu 

Kecamatan Torgamba sebagai responden. Jumlah total sampel dalam penelitian 

ini adalah 44 orang, yang di identifikasi berdasarkan kriteria sebagai berikut: 
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4.1.3.1. Jenis Kelamin 

Untuk mengetahui Tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 

44 deskripsi statistic responden dalam penelitian adalah sebagai berikut : 

Tabel 4.1 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

Laki-laki 20 55 % 

Perempuan 24 45 % 

Total 44 100 % 

Sumber: Data diolah 2025 

Pada Tabel 4.1 di atas dapat dijelaskan bahwa berdasarkan jenis kelamin, 

responden dalam penelitian ini terdiri dari 20 orang laki-laki (55%) dan 24 

orang perempuan (45%). Maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas pegawai di 

Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba adalah Perempuan. Meskipun 

demikian, jumlah pegawai Laki-Laki juga cukup signifikan. Komposisi ini 

mencerminkan adanya keberagaman gender yang seimbang, yang diharapkan 

dapat mendukung pelaksanaan tugas dan pencapaian tujuan institusi secara 

efektif. 

4.1.3.2. Usia 

Untuk mengetahui Tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 44 

deskripsi statistic responden dalam penelitian adalah sebagai berikut : 

Tabel 4.2 

Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

 

No Umur Jumlah (Orang) Persentase (%) 

1. 20 – 30 Tahun 27 61,4 % 

2 30 – 40 Tahun 10 22,7 % 

3 >40 Tahun 7 15,9 % 

TOTAL 44 100 % 

Sumber: Data diolah 2025 
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Dari tabel 4.2. di atas diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu pa- 

da usia 20–30 tahun sebanyak 27 orang atau 61,4%, usia 30–40 tahun sebanyak 

10 orang atau 22,7%, dan yang terakhir yaitu usia > 40 tahun sebanyak 7 orang 

atau 15,9%, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa responden didominasi 

oleh kelompok usia muda berusia 20–30 tahun. Hal ini diharapkan dapat men- 

dukung pelaksanaan tugas dengan adanya responden yang berada pada usia 

produktif dan cenderung lebih aktif. 

4.1.3.3. Masa Kerja 

Untuk mengetahui Tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 44 

deskripsi statistic responden dalam penelitian adalah sebagai berikut 

Tabel 4.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 

No Masa kerja Jumlah (Orang) Presentase (% 

1 1 – 5 Tahun 17 38,6 % 

2 5 – 10 Tahun 20 45,5 % 

3 >10 Tahun 7 15,9 % 

Total 44 100 % 

Sumber: Data diolah 2025 

Dari tabel 4.3 di atas diketahui bahwa masa kerja responden yaitu 

sebanyak 17 orang atau 38,6% memiliki masa kerja 1–5 tahun, sebanyak 20 

orang atau 45,5% memiliki masa kerja 5–10 tahun, dan yang terakhir yaitu 

sebanyak 7 orang atau 15,9% memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun. Sehing- 

ga dapat diambil kesimpulan bahwa responden didominasi oleh karyawan 

dengan masa kerja 5–10 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar re- 

sponden telah memiliki pengalaman kerja yang cukup untuk memahami tugas 

dan tanggung jawabnya dengan baik. 
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4.1.3.4. Pendidikan 

Untuk mengetahui Tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 44 

deskripsi statistic responden dalam penelitian adalah sebagai berikut : 

Tabel 4.4 

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 

No Pendidikan Jumlah (Orang) Presentase (% 

1 SMA/SMK 13 29,5 % 

2 Diploma 8 18,2 % 

3 Sarjana 23 52,3 % 

Total 44 100 % 

Sumber: Data diolah 2025 

 

Dari tabel 4.4. di atas diketahui bahwa tingkat pendidikan responden yaitu 

sebanyak 13 orang atau 29,5% berpendidikan SMA/SMK, sebanyak 8 orang 

atau 18,2% berpendidikan Diploma, dan yang terakhir yaitu sebanyak 23 orang 

atau 52,3% berpendidikan Sarjana. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa 

responden didominasi oleh lulusan Sarjana. Hal ini menunjukkan bahwa seba- 

gian besar responden memiliki latar belakang pendidikan yang tinggi, yang di- 

harapkan dapat mendukung kinerja dan pemahaman terhadap tugas secara 

lebih optimal. 

4.1.4. Deskripsi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini variabel terikat (dependent variable) adalah Kinerja 

Pegawai (Y) dan dua variabel bebas (independent variables) yaitu Pengawasan 

(X1) dan Pelatihan (X2), serta variabel intervening yaitu Employee Engage- 

ment (Z). Jawaban responden dinilai dengan skala likert yaitu : 
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Tabel 4.5 

Skala Likert 

Alternatif Jawaban Bobot Penilaian 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: (Sugiyono, 2018) 

Untuk mengetahui tinggi rendahnya hasil pengukuran masing-masing 

variabel digunakan lima kategori, antara lain : Sangat Tinggi, Tinggi, Sedang, 

Rendah, Dan Sangat Rendah, dengan kategori skor yang dilihat dari bobot ska- 

la likert. 

Tabel 4.6 

Kategori Penilaian 

 

Interval Alternatif Jawaban 

4,2 ≤ x ≤ 5 Sangat Baik 

3,4 ≤ x < 4,2 Baik 

2,6 ≤ x < 3,4 Sedang 

1,8 ≤ x < 2,6 Rendah 

1 ≤ x < 1,8 Sangat Rendah 

 

4.1.5. Jawaban Responden 

 

4.1.5.1. Deskripsi Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

 

Hasil dari frekuensi jawaban responden dalam penelitian ini, yaitu 

variabel Kinerja Pegawai (Y) yang dirangkum dapat dilihat pada tabel beri- 

kut ini : 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai 
 

 Alternatif Jawaban 

No Pernyaatan 
SS S KS TS STS Jumlah Skor Ket 

F % F % F % F % F % F %   

Hasil Kerja 4,01 Baik 

 

1 

Saya mampu menyelesaikan 

sejumlah pekerjaan yang 

menjadi beban kerja saya 

 

6 
13, 

6 

 

28 
 

63,6 

 

8 

 

18,2 

 

1 

 

2,3 

 

1 
 

2,3 

 

44 

 

100 
 

3,84 

 

Baik 
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 secara tepat waktu               

 

2 

Saya mampu menghasilkan 

pekerjaan dengan kualitas 

yang sesuai standar perus- 

ahaan 

 

 

13 

 

 

29,5 

 

 

28 

 

 

63,6 

 

 

2 

 

 

4,5 

 

 

0 

 

 

- 

 

 

1 

 

 
2,3 

 

 
44 

 

 

100 

 

 

4,18 

Sangat 

Baik 

Pengetahuan Pekerjaan 4,07 Baik 

 

 

3 

Saya mempunyai pengetahuan 

yang baik tentang cara 

mengerjakan pekerjaan saya 

sehingga kualitas hasil kerja 

saya baik 

 

 

6 

 

 

13,6 

 

 

33 

 

 

75 

 

 

3 

 

 

6,8 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

3,95 

 

 

Baik 

 

4 

Saya mengetahui dengan jelas 

prosedur kerja dan (SOP) yang 

berlaku di tempat kerja 

 

16 

 

36,4 

 

25 
 

56,8 

 

0 

 

- 

 

2 

 

4,5 

 

1 
 

2,3 
 

44 

 

100 
4,2 

0 

Sangat 

Baik 

Inisiatif 3,78 Baik 

 

5 

Saya melakukan pekerjaan 

tanpa harus selalu menunggu 

perintah 

 

9 

 

20,5 

 

32 

 

72,7 

 

1 

 

2,3 

 

1 

 

2,3 

 

1 
 

2,3 

 

44 

 

100 

 

4,07 

 

Baik 

 

 

6 

Saya mempunyai inisiatif 

sendiri dalam menangani 

masalah-masalah yang timbul 

pada pekerjaan saya 

 

 

2 

 

 

4,5 

 

 

20 

 

 

45,5 

 

2 

1 

 

 

47,7 

 

 

0 

 

 

- 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

100 

 

 

3,50 

Baik 

Sikap 4,05 Baik 

7 
Saya selalu bersemangat 

dalam melaksanakan tugas 
5 11,4 32 72,7 4 9,1 2 4,5 1 2,3 44 100 3,86 

Baik 

8 
Saya selalu melayani pasien 

denganbaik dan cepat tanggap 
18 40,9 23 52,3 1 2,3 0 - 2 4,5 44 100 4,25 

Sangat 

Tinggi 

Disiplin waktu dan Absensi 3,81 Baik 

9 
Saya selalu datang tepat waktu 

sesuai jam kerja 
8 18,2 32 72,7 2 4,5 1 2,3 1 2,3 44 100 4,02 

Baik 

10 
Saya selalu menjalankan tugas 

selama jam kerja 
5 11,4 20 45,5 

1 

7 
38,6 1 2,3 1 2,3 44 100 3,61 

Baik 

Rata-Rata 3,94 Baik 

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2025) 

Dari tabel 4.7. di atas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Kinerja Karyawan bahwa : 

a. Indikator Hasil Kerja (Y) 

 

1. Pada pertanyaan “Saya mampu menyelesaikan sejumlah pekerjaan yang 

menjadi beban kerja saya secara tepat waktu”. Responden yang menjawab 

“Sangat Setuju” kemungkinan memiliki manajemen waktu yang baik, ter- 

biasa mengatur prioritas pekerjaan, serta mampu bekerja secara fokus 

meskipun beban kerja cukup tinggi. Mereka merasakan bahwa sistem 

pembagian kerja sesuai dengan kemampuan mereka. Responden yang 

menjawab “Setuju” menunjukkan mayoritas pegawai cukup mampu me- 

nyelesaikan pekerjaan tepat waktu, namun masih ada kalanya menghadapi 

hambatan teknis atau kondisi lapangan yang membuat penyelesaian tugas 
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sedikit tertunda. Responden yang menjawab “Kurang Setuju“ responden 

merasa beban kerja terlalu banyak atau tidak sebanding dengan jumlah 

tenaga yang ada, sehingga sering kali pekerjaan tidak selesai sesuai target. 

Responden yang menjawab “Tidak Setuju” mungkin responden men- 

galami kesulitan besar dalam mengatur waktu atau menghadapi gangguan 

eksternal yang menghambat penyelesaian pekerjaannya. Dan responden 

yang menjawab “Sangat Tidak setuju” kemungkinan responden merasa 

kewalahan dengan beban kerja, kurang dukungan rekan kerja, atau tidak 

adanya pembagian kerja yang jelas. 

2. Pertanyaan “Saya mampu menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang 

sesuai standar perusahaan”. Responden yang menjawab “Sangat Setuju” 

responden menilai dirinya benar-benar mampu menghasilkan pekerjaan 

berkualitas karena memiliki keterampilan dan pemahaman standar pela- 

yanan yang baik sehingga mampu menghasilkan pekerjaan dengan kuali- 

tas sesui standar perusahaan. Responden yang menjawab “Setuju” re- 

sponden menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai cukup percaya diri 

dengan hasil kerjanya, meskipun mungkin belum sepenuhnya sesuai 

standar yang diharapkan. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 

bisa jadi responden merasa kualitas pekerjaannya masih perlu diperbaiki 

karena keterbatasan pengalaman atau kurangnya arahan. Responden yang 

menjawab “Tidak setuju” tidak ada, menandakan sebagian besar pegawai 

cukup yakin akan kualitas kerjanya. Dan Responden yang menjawab 

“Sangat Tidak Setuju” menunjukkan ada pegawai yang merasa peker- 
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jaannya belum sesuai standar, kemungkinan karena terbatasnya kemam- 

puan teknis atau lemahnya pengawasan. 

b. Indikator Pengetahuan Pekerjaan 

 

3. Pertanyaan “Saya mempunyai pengetahuan yang baik tentang cara 

mengerjakan pekerjaan saya sehingga kualitas hasil kerja saya baik”. Re- 

sponden yang menjawab “Sangat Setuju” pegawai merasa sudah cukup 

terampil, mengikuti pelatihan, dan menguasai prosedur kerja dengan baik. 

Responden yang menjawab “Setuju” mayoritas pegawai cukup paham 

cara kerjanya, namun ada kalanya mereka masih membutuhkan arahan 

tambahan. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” pegawai menilai 

pengetahuannya masih terbatas, mungkin karena kurang pengalaman atau 

kurang sosialisasi mengenai (SOP). Responden yang menjawab “Tidak 

Setuju” pegawai merasa tidak menguasai pekerjaan, kemungkinan karena 

beban kerja berbeda dari keahlian mereka. Dan responden yang menjawab 

“Sangat Tidak Setuju” pegawai merasa tidak memiliki pemahaman yang 

memadai sama sekali tentang pekerjaannya. 

4. Pertanyaan “ Saya mengetahui dengan jelas prosedur kerja dan (SOP) 

yang berlaku di tempat kerja”. Responden yang menjawab “Sangat Set- 

uju” berarti mereka sudah memahami dengan jelas (SOP) yang berlaku 

dan mampu menerapkannya dalam kerja sehari-hari. Responden yang 

menjawab “Setuju” berarti cukup banyak pegawai memahami (SOP), 

tetapi belum selalu konsisten melaksanakannya. Responden yang menja- 

wab “Kurang Setuju tidak ada, artinya sebagian besar pegawai minimal 

mengetahui tentang  (SOP). Responden yang menjawab “Tidak Setuju” 
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menilai bahwa (SOP) tidak selalu jelas atau belum disosialisasikan 

dengan baik. Dan responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” me- 

rasa tidak memahami (SOP) sama sekali. 

c. Indikator Inisiatif 

 

5. Pertanyaan “ Saya melakukan pekerjaan tanpa harus selalu menunggu 

perintah”. Responden yang menjawab “Sangat Setuju” menunjukkan peg- 

awai memiliki motivasi kerja tinggi, mandiri, dan proaktif. Responden 

yang menjawab “Setuju” adalah mayoritas pegawai yang cukup mandiri 

namun masih ada kalanya menunggu instruksi untuk melakukan peker- 

jaannya. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” berarti ada pegawai 

yang masih pasif dan hanya bekerja bila diperintahkan. Responden yang 

menjawab “Tidak Setuju” kemungkinan menunjukkan pegawai sangat 

bergantung pada arahan yang diberikan oleh atasan. Dan Responden yang 

menjawab “Sangat Tidak Setuju” menandakan kurangnya rasa tanggung 

jawab terhadap pekerjaannya. 

6. Pertanyaan “ Saya mempunyai inisiatif sendiri dalam menangani masalah- 

masalah yang timbul pada pekerjaan saya”. Responden yang menjawab 

“Sangat Setuju” responden ini mampu berpikir kreatif dan cepat dalam 

mencari solusi ketika ada kendala. Responden yang menjawab “Setuju ” 

sebagian responden cukup mampu mengambil inisiatif, walaupun untuk 

masalah besar masih menunggu arahan atasan. Responden yang menja- 

wab “Kurang Setuju” banyak responden di kategori ini merasa belum 

percaya diri mengambil keputusan sendiri, sehingga lebih memilih 

menunggu instruksi dari atasan. Responden yang menjawab “Tidak Set- 
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uju” tidak ada responden di kategori ini.. Dan responden yang menjawab 

“Sangat Tidak setuju” responden ini benar-benar tidak pernah mengambil 

inisiatif, menandakan kurangnya rasa tanggung jawab terhadap peker- 

jaannya. 

d. Indikator Sikap 

 

7. Pertanyaan “ Saya selalu bersemangat dalam melaksanakan tugas”. Re- 

sponden yang menjawab “Sangat Setuju” responden merasa mampu men- 

jaga semangat kerja, didorong oleh motivasi pribadi dan rasa tanggung 

jawab terhadap pasien. Responden yang menjawab “Setuju” responden 

cukup mampu menjaga semangat kerja, walaupun kadang menurun akibat 

beban kerja atau kelelahan. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 

responden merasa kurang mampu menjaga semangat secara konsisten. 

Responden yang menjawab “Tidak Setuju” responden tidak mampu men- 

jaga semangat, cenderung bekerja hanya sebagai rutinitas. Dan responden 

yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” responden sama sekali tidak mem- 

iliki semangat kerja, menunjukkan adanya masalah motivasi serius. 

8. Pertanyaan “Saya selalu melayani pasien dengan baik dan cepat tanggap”. 

 

Responden yang menjawab “Sangat Setuju” responden merasa mampu 

melayani pasien dengan sigap, sabar, dan ramah, sesuai etika pelayanan 

kesehatan. Responden yang menjawab “Setuju” responden cukup mampu 

melayani dengan baik, meski kadang terburu-buru saat pasien banyak. 

Responden yang menjawab “Kurang setuju” responden merasa belum 

mampu sepenuhnya, bisa jadi karena kurang sabar atau keterbatasan wak- 

tu. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” tidak ada responden yang 
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sepenuhnya tidak mampu, Dan responden yang menjawab “Sangat Tidak 

Setuju” responden benar-benar tidak mampu memberikan pelayanan baik, 

menunjukkan rendahnya empati dan tanggung jawabnya. 

e. Indikator Disiplin waktu dan Absensi 

 

9. Pertanyaan “Saya selalu datang tepat waktu sesuai jam kerja”. Responden 

yang menjawab “Sangat Setuju” responden mampu menjaga disiplin wak- 

tu karena sadar pentingnya pelayanan yang tepat waktu bagi pasien. Re- 

sponden yang menjawab “Setuju” responden cukup mampu hadir tepat 

waktu, walaupun kadang ada hambatan pribadi atau perjalanan. Respond- 

en yang menjawab “Kurang Setuju” responden merasa belum mampu se- 

penuhnya disiplin karena masih sering terlambat. Responden yang men- 

jawab “Tidak Setuju” responden tidak mampu menjaga ketepatan waktu. 

Responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” responden sama sekali 

tidak mampu menjaga disiplin waktu, sering datang terlambat tanpa 

alasan jelas. 

10. Pertanyaan “Saya selalu menjalankan tugas selama jam kerja”. Responden 

yang menjawab “Sangat Setuju” responden merasa mampu memanfaatkan 

waktu kerja sepenuhnya untuk tugas puskesmas. Responden yang menja- 

wab “Setuju” responden merasa cukup mampu menjalankan tugas, walau 

kadang masih teralihkan dengan hal lain. Responden yang menjawab 

“Kurang Setuju” responden belum sepenuhnya mampu konsisten bekerja 

selama jam kerja, bisa karena kelelahan atau kurang motivasi. Responden 

yang menjawab “Tidak Setuju” responden tidak mampu menjalankan tu- 

gas dengan disiplin, mungkin sering meninggalkan pekerjaan. Dan re- 
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sponden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” responden benar-benar 

tidak mampu menggunakan jam kerja secara maksimal, menunjukkan 

lemahnya etos kerja. 

Berdasarkan dari hasil penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa sebagian 

besar pegawai Puskesmas Aek Batu mampu melaksanakan pekerjaan dengan 

baik, terutama pada aspek kualitas kerja, pengetahuan (SOP), sikap melayani 

pasien, serta disiplin waktu. Namun, terdapat masalah utama pada aspek inisiatif 

dan pemanfaatan jam kerja, di mana masih ada pegawai yang kurang mampu 

mengambil tindakan mandiri dan belum optimal menggunakan jam kerja sepe- 

nuhnya. Hal ini sejalan dengan identifikasi masalah penelitian, yaitu bahwa 

kinerja pegawai di Puskesmas Aek Batu masih belum optimal sehingga realisasi 

program kerja belum mencapai target. 

4.1.5.2. Variabel Pengawasan (X1) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan Puskesmas Aek Batu 

Kecamatan Torgamba diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel Pengawasan (X1) sebagai berikut: 

Tabel 4.8. 

 

Skor Angket Untuk Variabel Pengawasan (X1) 

 
 Alternatif Jawaban 

No Pernyaatan 
SS S KS TS STS Jumlah skor Ket 

F % F % F % F % F % F %   

Menetapkan standar 3,89 Baik 

 

 

1 

Puskesmas tempat saya 

bekerja menetapkan 

standar operasional 

prosedur (SOP) yang 

jelas untuk setiap 

layanan. 

 

 

13 

 

 

29,5 

 

 

18 

 

 

40,9 

 

 

10 

 

 

22,7 

 

 

2 

 

 

4, 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

3,89 

 

 

Baik 

 

 

2 

Pengawasan yang dil- 

akukan di puskesmas ini 

dengan cara mem- 

bandingkan hasil ker- 

jadengan standar 

 

 

13 

 

 

29,5 

 

 

18 

 

 

40,9 

 

 

9 

 

 

20,5 

 

 

3 

 

 

6,8 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

3,89 

 

 

Baik 
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Pengukuran 3,76 Baik 

 

3 

Di puskesmas ini, Pen- 

capaian kinerja diukur 

secara berkala setiap 

bulannya 

 

9 
 

20,5 
 

17 
 

38,6 
 

15 
 

34,1 
 

2 
 

4,5 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3,70 
 

Baik 

 

4 

Pengukuran kinerja 

dilakukan secara berkala 

untuk mengetahui 

perkembangan pegawai 

 

10 
 

22,7 
 

20 
 

45,5 
 

11 
 

25,0 
 

2 
 

4,5 
 

1 
 

2,3 
 

44 

100 
 

3,82 
 

Baik 

Melakukan tindakan 3,92 Baik 

 

5 

Jika ditemukan keku- 

rangan dalam kinerja, 

pimpinan segera mem- 

berikan arahan perbaikan 

 

13 
 

29,5 
 

19 
 

43,2 
 

8 
 

18,2 
 

3 
 

6,8 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3,91 
 

Baik 

 

 

 

6 

Bila terjadi penyimpan- 

gan realisasi pekerjaan 

dari standar yang di 

tetapkan atasan meminta 

agar dilakukan tindakan 

koreksi atas penyimpan- 

gan tersebut 

 

 

 

17 

 

 

 

38,6 

 

 

 

11 

 

 

 

25,0 

 

 

 

12 

 

 

 

27,3 

 

 

 

3 

 

 

 

6,8 

 

 

 

1 

 

 

 

2,3 

 

 

 

44 

 

 

 

100 

 

 

 

3,93 

 

 

 

Baik 

Rata Rata 3,85 Baik 

Sumber :Hasil pengolahan data (2025) 

 

Dari tabel 4.8. di atas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Pengawasan (X1) bahwa : 

a. Indikator Menetapkan standar 

 

1. Pada pertanyaan “Puskesmas tempat saya bekerja menetapkan standar 

operasional prosedur (SOP) yang jelas untuk setiap layanan”. Responden 

yang menjawab “ Sangat Setuju” responden ini merasakan bahwa SOP di 

Puskesmas Aek Batu sudah tersusun dengan jelas dan menjadi pedoman 

kerja dalam memberikan layanan. Mereka merasa adanya aturan baku 

mempermudah dalam bekerja. Responden yang menjawab “Setuju” re- 

sponden setuju karena (SOP) memang ada dan digunakan, tetapi pelaksa- 

naannya belum sepenuhnya konsisten, sehingga mereka masih menilai 

cukup baik namun tidak sempurna. Responden yang menjawab “Kurang 

Setuju” merasa bahwa meskipun (SOP) ada, penerapannya tidak sepe- 

nuhnya berjalan. Ada kondisi dimana pegawai bekerja tanpa benar-benar 
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berpedoman pada (SOP). Responden yang menjawab “Tidak Setuju” re- 

sponden beranggapan (SOP) yang ada tidak jelas atau jarang dijadikan 

pedoman sehingga mereka merasa pengawasan terhadap standar belum 

dilaksanakan dengan baik. Dan responden yang menjawab “Sangat Tidak 

Setuju” responden merasa bahwa (SOP) sama sekali tidak diterapkan atau 

tidak dirasakan dalam praktik kerja sehari-hari. 

2. Pertanyaan “Pengawasan yang dilakukan di puskesmas ini dengan cara 

mem-bandingkan hasil kerja dengan standar”. responden yang menjawab 

“Sangat Setuju” mereka yakin bahwa pengawasan di Puskesmas benar- 

benar membandingkan hasil kerja pegawai dengan standar yang sudah 

ditentukan. Responden yang menjawab “Setuju” menilai bahwa per- 

bandingan dengan standar memang dilakukan, tetapi belum merata ke 

semua bidang kerja. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” re- 

sponden merasa pengawasan ada, namun lebih banyak sebatas formalitas 

tanpa pembandingan detail terhadap standar kerja. Responden yang men- 

jawab “Tidak Setuju” responden menilai pengawasan lebih sering hanya 

mengawasi secara umum tanpa mengacu ke standar tertentu. Dan yang 

menjawab “Sangat Tidak Setuju” responden merasa sama sekali tidak me- 

rasakan adanya pengawasan yang berbasis standar kerja. 

b. Indikator Pengukuran 

3. Pertanyaan “Di puskesmas ini, Pencapaian kinerja diukur secara berkala 

setiap bulannya”. Responden yang menjawab “Sangat Setuju” responden 

yakin adanya evaluasi rutin tiap bulan yang terukur dengan baik. Re- 

sponden yang menjawab “Setuju” responden menilai pengukuran kinerja 
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memang dilakukan bulanan, meski terkadang tidak menyeluruh untuk 

semua pegawai. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” responden 

merasa evaluasi tidak dilakukan secara konsisten tiap bulan, kadang ter- 

lambat atau bahkan tidak ada. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” 

responden menganggap tidak ada pengukuran kinerja bulanan secara 

jelas, mereka merasa hasil kerja hanya dinilai secara umum. Dan resonden 

yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” responden merasa sama sekali tid- 

ak melihat adanya evaluasi rutin atau terstruktur terkait pencapaian kerja 

pegawai. 

4. Pertanyaan “Pengukuran kinerja dilakukan secara berkala untuk menge- 

tahui perkembangan pegawai” Responden yang menjawab “Sangat Set- 

uju” responden merasa evaluasi benar-benar membantu menilai perkem- 

bangan individu pegawai. Responden yang menjawab “Setuju” responden 

menilai pengukuran perkembangan pegawai memang ada, tetapi tidak 

selalu detail atau mendalam. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 

responden merasakan pengukuran kinerja hanya formalitas dan tidak ter- 

lalu fokus pada perkembangan pegawai. Responden yang menjawab 

“Tidak Setuju” mereka merasa tidak ada perhatian khusus terhadap 

perkembangan pegawai, sehingga pengukuran dianggap tidak berjalan. 

Dan yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” mereka Sama sekali tidak 

pernah merasakan adanya penilaian perkembangan kinerja secara ter- 

struktur. 
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c. Melakukan Tindakan 

 

5. Pertanyaan “Jika ditemukan kekurangan dalam kinerja, pimpinan segera 

memberikan arahan perbaikan”. Responden yang menjawab “Sangat Set- 

uju” responden merasa pimpinan responsif dan langsung memberi arahan 

ketika ada kesalahan kerja. Responden yang menjawab “Setuju” respond- 

en menilai pimpinan memang memberi arahan, tetapi terkadang terlambat 

atau tidak selalu cepat menanggapi kekurangan. Responden yang menja- 

wab “Kurang Setuju” responden merasa pimpinan tidak selalu mem- 

berikan arahan jelas, kadang membiarkan pegawai mencari solusi sendiri. 

Responden yang menjawab “Tidak Setuju” responden menilai pimpinan 

jarang memberikan arahan meskipun ada kekurangan dalam kinerja. Dan 

responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” responden tidak me- 

rasakan adanya tindakan atau arahan dari pimpinan ketika terjadi keku- 

rangan dalam pekerjaan. 

6. Pertanyaan “Bila terjadi penyimpangan realisasi pekerjaan dari 

standar yang di tetapkan atasan meminta agar dilakukan tindakan koreksi atas 

penyimpangan tersebut” Responden yang menjawab “Sangat Setuju” re- 

sponden merasa setiap penyimpangan langsung ditindaklanjuti dengan kore- 

ksi oleh atasan. Responden yang menjawab “Setuju” responden menilai tin- 

dakan koreksi ada, namun tidak selalu konsisten dan terkadang hanya untuk 

kasus tertentu. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” responden mera- 

sa koreksi lebih sering dilakukan secara umum tanpa benar-benar memper- 

baiki penyimpangan. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” responden 

menganggap koreksi jarang dilakukan, sehingga penyimpangan bisa berulang. 
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Dan responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” menjawab respon en 

tidak merasakan adanya tindakan koreksi atas penyimpangan kerja. 

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa pengawasan di Pusk- 

esmas Aek Batu Kecamatan Torgamba belum terimplementasi dengan baik 

secara menyeluruh. Hal ini terlihat dari masih adanya responden yang memilih 

kurang setuju, tidak setuju, bahkan sangat tidak setuju pada setiap indikator, 

baik pada penetapan standar, pengukuran kinerja, maupun tindakan korektif. 

Meskipun sebagian besar responden mengakui adanya (SOP), pengukuran, dan 

tindak lanjut pimpinan, pelaksanaannya dinilai belum konsisten dan merata. 

Dengan demikian, identifikasi masalah utama dalam penelitian ini adalah ku- 

rangnya efektivitas pengawasan yang berdampak pada belum optimalnya pen- 

erapan standar kerja, pengukuran kinerja, serta tindak korektif di Puskesmas 

Aek Batu. 

4.1.5.3. Variabel Pelatihan (X2) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan Puskesmas Aek Batu 

Kecamatan Torgamba diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden ten- 

tang variabel Pelatihan (X2) sebagai berikut : 

Tabel 4.9 

 

Skor Angket Untuk Variabel Pelatihan (X2) 

 
Alternatif Jawaban 

No Pernyaatan 
SS S KS TS STS Jumlah Skor Ket 

F % F % F % F % F % F %   

Pengarahan pelatihan 3,98 Baik 

 

1 

Sebelum pelatihan dimulai, Peserta 

diberi pengarahan yang jelas dan 

tidak terbelit-belit 

 

13 
 

29,5 
 

17 
 

38,6 
 

11 
 

25 
 

2 
 

4,5 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3.89 

Baik 

2 
Dalam pelatihan, Pelatih mem- 

berikan arahan yang tepat sasaran 
18 40,9 13 29,5 10 22,7 2 4,5 1 2,3 44 100 4.07 

Baik 

Pemilihan peserta latihan 3,96 Baik 

 

3 

Menurut saya, Peseta pelatihan 

adalah orang yang memenuhi per- 

syaratan yang ditetapkan 

 

17 
 

38,6 
 

13 
 

29,5 
 

9 
 

20,5 
 

4 
 

9,1 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3,93 
 

Baik 
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4 

Saya menilai pelatihan yang dil- 

aksanakan telah sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan. 

 

15 
 

34,1 
 

17 
 

38,6 
 

10 
 

22,7 
 

1 
 

2,3 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

4,00 
 

Baik 

Minat peserta pelatihan 3,81 Baik 

5 
Pegawai di puskesmas ini sangat 

berminat mengikuti pelatihan 
11 25 19 43,2 11 25 2 4,5 1 2,3 44 100 3,80 Baik 

 

6 

Semasa pelatihan, Peserta pelatihan 

sangat bersemangat mengikuti 

seluruh kegiatan pelatihan 

 

13 
 

29,5 
 

19 
 

43,2 
 

7 
 

15,9 
 

4 
 

9,1 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3,82 
 

Baik 

Materi pelatihan 3,87 Baik 

 

7 

Saya merasa materi pelatihan yang 

diberikan sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan saya. 

 

16 
 

36,4 
 

13 
 

29,5 
 

12 
 

27,3 
 

1 
 

2,3 
 

2 
 

4,5 
 

44 
 

100 
 

3,86 
 

Baik 

 

8 

Materi pelatihan yang disampaikan 

merupakan hal yang baru yang 

sangat bermanfaat dalam melancar- 

kan pelaksanaan pekerjaan saya 

 

16 
 

36,4 
 

13 
 

29,5 
 

12 
 

27,3 
 

2 
 

4,5 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3,89 
 

Baik 

Pengenalan materi pelatihan 3,87 Baik 

 

9 

Materi pelatihan diperkenalkan 

terlebih dahulu sebelum pembaha- 

san mendalam dilakukan 

 

12 

 

27,3 

 

20 

 

45,5 

 

10 

 

22,7 

 

0 

 

- 

 

2 

 

4,5 

 

44 

 

100 

 

3,91 

 

Baik 

 

10 

Pengenalan materi dilakukan 

dengan metode yang menarik dan 

interaktif 

 

16 
 

36,4 
 

12 
 

27,3 
 

11 
 

25 
 

4 
 

9,1 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3,84 
 

Baik 

Ketersediaan alat yang sesuai dengan kebutuhan pelatihan 4,02 Baik 

11 
Peralatan yang disediakan memadai 

untuk mendukung proses pelatihan 
13 29,5 20 45,5 9 20,5 1 2,3 1 2,3 44 100 3,95 Baik 

 

12 

Ketersediaan alat pelatihan mem- 

bantu peserta memahami materi 

dengan lebih baik 

 

17 
 

38,6 
 

16 
 

36,4 
 

9 
 

20,5 
 

1 
 

2,3 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

4,09 
 

Baik 

Rata Rata 3,91 Baik 

Sumber :Hasil pengolahan data (2025) 

 

Dari tabel 4.9. di atas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Pelatihan (X2) bahwa : 

a. Pengarahan pelatihan 

1. Pernyataan “Sebelum pelatihan dimulai, Peserta diberi pengarahan yang 

jelas dan tidak terbelit-belit”, responden menjawab “Sangat Setuju” re- 

sponden menilai bahwa pengarahan yang diberikan sebelum pelatihan su- 

dah jelas, ringkas, dan mudah dipahami. Mereka merasa pengarahan ter- 

sebut membantu mereka memahami alur kegiatan pelatihan sehingga 

lebih siap mengikuti setiap tahapannya. Responden yang menjawab “Set- 

uju” Responden ini juga merasakan pengarahan yang baik, hanya saja ada 

sebagian yang menganggap bahwa penjelasan masih perlu ditambah con- 
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toh atau ilustrasi agar lebih mudah diterapkan dalam pekerjaan.. Respond- 

en yang menjawab “Kurang Setuju” Beberapa responden menilai 

pengarahan sebelum pelatihan masih ada yang kurang, misalnya penjela- 

san terlalu singkat atau kurang detail mengenai teknis kegiatan, sehingga 

mereka merasa belum sepenuhnya siap.. Responden yang menjawab 

“Tidak Setuju” Responden yang memilih tidak setuju merasa pengarahan 

yang diberikan tidak jelas, kadang bertele-tele, dan kurang membantu 

mereka memahami tujuan pelatihan.. Dan responden yang menjwab 

“Sangat Tidak Setuju” Responden ini beranggapan pengarahan yang 

diberikan jauh dari harapan, bahkan terkesan tidak sistematis sehingga 

mereka kesulitan memahami maksud instruktur. 

2. Pernyataan “Dalam pelatihan, Pelatih memberikan arahan yang tepat sasa- 

ran”, responden menjawab “Sangat Setuju” Responden menilai instruktur 

atau pelatih mampu menyampaikan arahan sesuai dengan kebutuhan pe- 

serta, tidak keluar dari topik, dan mudah diterapkan dalam pekerjaan 

sehari-hari di puskesmas. Responden yang menjawab “Setuju” Responden 

setuju karena arahan pelatih cukup membantu, meskipun beberapa merasa 

arahan tersebut masih bisa lebih disesuaikan dengan kondisi pekerjaan 

mereka. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” Beberapa responden 

merasa arahan pelatih kadang kurang tepat sasaran atau terlalu umum se- 

hingga tidak langsung bisa dipraktikkan dalam pekerjaan. Responden 

yang menjawab “Tidak Setuju” Responden ini menilai bahwa arahan 

pelatih tidak sesuai kebutuhan mereka, terlalu jauh dari kondisi nyata 

yang dihadapi di lapangan. Dan responden yang menjawab “Sangat Tidak 
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Setuju” Mereka merasa arahan pelatih sama sekali tidak sesuai dengan 

tujuan pelatihan dan tidak bermanfaat untuk pekerjaan. 

b. Indikator Pemilihan peserta Latihan 

 

3. Pernyataan “Menurut saya, Peserta pelatihan adalah orang yang memen- 

uhi persyaratan yang ditetapkan”, responden menjawab “Sangat Setuju” 

Responden percaya bahwa peserta yang dipilih memang sesuai kriteria, 

seperti bidang tugas, pengalaman, dan kebutuhan kompetensi. Hal ini 

membuat pelatihan berjalan lebih efektif. Responden yang menjawab 

“Setuju” Mereka juga menganggap peserta sesuai syarat, namun ada be- 

berapa yang merasa pemilihan masih belum sepenuhnya merata, karena 

tidak semua pegawai diberi kesempatan. Responden yang menjawab “Ku- 

rang Setuju” Responden ini menilai bahwa masih ada pegawai yang tidak 

sesuai syarat ikut serta, misalnya bukan bidang kerjanya atau belum mem- 

iliki dasar kompetensi yang tepat. Responden yang menjawab „Tidak Set- 

uju” Mereka menilai bahwa pemilihan peserta tidak objektif, lebih ber- 

dasarkan faktor tertentu seperti kedekatan atau kesempatan, bukan murni 

kebutuhan pekerjaan. Dan responden yang menjawab “Sangat Tidak Set- 

uju” Responden merasa sama sekali tidak ada pertimbangan persyaratan 

dalam memilih peserta pelatihan. 

4. Pernyataan “Saya menilai pelatihan yang dilaksanakan telah sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan”, responden menjawab “Sangat Setuju” Re- 

sponden ini merasakan manfaat langsung dari pelatihan karena materi 

benar-benar sesuai dengan pekerjaan yang mereka lakukan sehari-hari. 

Responden yang menjawab “Setuju” Mereka juga menilai pelatihan 
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cukup sesuai, meskipun ada beberapa bagian materi yang tidak sepe- 

nuhnya berkaitan dengan pekerjaan mereka. Responden yang menjawab 

“Kurang Setuju‟ Sebagian responden merasa materi pelatihan masih ber- 

sifat umum dan belum benar-benar menjawab kebutuhan spesifik di tem- 

pat kerja. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” Responden ini 

menilai pelatihan yang ada kurang relevan dengan tugas sehari-hari. Dan 

responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Mereka berpendapat 

pelatihan tidak ada kaitannya sama sekali dengan pekerjaan mereka. 

c. Minat peserta pelatihan 

 

5. Pernyataan “Saya menilai pelatihan yang dilaksanakan telah sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan”, responden menjawab “Sangat Setuju‟ Re- 

sponden sangat antusias mengikuti pelatihan karena merasa pelatihan 

memberi peluang untuk meningkatkan keterampilan dan karier. Respond- 

en yang menjawab “Setuju” Mereka juga berminat, namun motivasi 

mereka lebih karena tuntutan pekerjaan daripada keinginan pribadi.. Re- 

sponden yang menjawab “Kurang Setuju” Sebagian responden merasa ku- 

rang berminat karena jadwal pelatihan mengganggu pekerjaan utama, atau 

materi pelatihan dianggap kurang menarik. Responden yang menjawab 

“Tidak Setuju” Responden ini merasa tidak ada minat sama sekali, mung- 

kin karena mereka merasa pelatihan tidak memberikan manfaat bagi po- 

sisi mereka. Dan Responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” 

Mereka beranggapan pelatihan membuang waktu dan tidak relevan sama 

sekali dengan pekerjaan mereka. 
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6. Pertanyaan “Pegawai di puskesmas ini sangat berminat mengikuti pelati- 

han”, responden menjawab “Sangat Setuju”. Responden menilai suasana 

pelatihan menyenangkan, materi menarik, dan metode pelatih interaktif 

sehingga membuat mereka bersemangat. Responden yang menjawab 

“Setuju” Mereka mengikuti dengan semangat, meski ada kalanya merasa 

lelah karena waktu pelatihan cukup panjang. Responden yang menjawab 

“Kurang Setuju” Beberapa responden merasa tidak sepenuhnya semangat 

karena materi terlalu padat atau penyampaiannya monoton. Responden 

yang menjawab “Tidak Setuju” Responden ini merasa pelatihan mem- 

bosankan dan tidak menumbuhkan motivasi. Dan Responden yang men- 

jawab “Sangat Tidak Setuju” Mereka merasa sama sekali tidak ada se- 

mangat mengikuti pelatihan, mungkin karena tidak sesuai bidang atau 

metode pelatihan kurang tepat. 

d. Materi Pelatihan 

 

7. Pertanyaan “Saya merasa materi pelatihan yang diberikan sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan saya”, responden menjawab “Sangat Setuju” Re- 

sponden merasa materi benar-benar sesuai dengan tujuan pelatihan, yaitu 

meningkatkan keterampilan pegawai puskesmas. Materi disusun sistema- 

tis dan langsung mendukung kompetensi yang dibutuhkan. Responden 

yang menjawab “Setuju” Mereka menganggap materi cukup sesuai, na- 

mun masih ada bagian yang kurang mendalam sehingga tidak sepenuhnya 

mencakup tujuan pelatihan. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 

Sebagian responden menilai materi kadang terlalu umum, kurang fokus 

pada kebutuhan teknis pekerjaan di puskesmas, sehingga tujuan pelatihan 
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belum tercapai sepenuhnya. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” 

Mereka menilai materi tidak sesuai tujuan, misalnya lebih banyak teori 

dibanding praktik nyata yang seharusnya dibutuhkan. Dan responden 

yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Responden ini merasa materi 

pelatihan sama sekali tidak relevan dengan tujuan yang diharapkan. 

8. Pertanyaan “Materi pelatihan yang disampaikan merupakan hal yang baru 

yang sangat bermanfaat dalam melancarkan pelaksanaan pekerjaan saya”, 

responden menjawab “Sangat Setuju” Responden menilai penyampaian 

materi sederhana, jelas, dengan contoh nyata sehingga mudah dimengerti 

oleh peserta. Responden yang menjawab “Setuju” Mereka merasa materi 

cukup mudah dipahami, meskipun ada beberapa istilah teknis yang butuh 

penjelasan lebih lanjut. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 

Mereka merasa materi cukup mudah dipahami, meskipun ada beberapa 

istilah teknis yang butuh penjelasan lebih lanjut. Responden yang menja- 

wab “Tidak Setuju” Mereka beranggapan materi sulit dipahami karena 

metode penyampaian terlalu cepat dan monoton. Dan Responden yang 

menjawab “Sangat Tidak Setuju” Responden ini merasa materi tidak 

dapat dipahami sama sekali sehingga tidak bermanfaat. 

e. Pengenalan materi pelatihan 

 

7. Pertanyaan “Materi pelatihan diperkenalkan terlebih dahulu sebelum 

pembahasan mendalam dilakukan”, responden menjawab “Sangat Setuju” 

Responden merasa pengenalan materi sebelum pelatihan membantu 

mereka mengetahui gambaran umum kegiatan, sehingga lebih siap 

mengikuti pelatihan. Responden yang menjawab “Setuju” Mereka menilai 



83 
 

 

 

 

instruktur sudah memberi pengenalan, tetapi kadang terlalu singkat se- 

hingga tidak semua peserta memahami dengan baik. Responden yang 

menjawab “Kurang Setuju” Responden merasa pengenalan materi kurang 

jelas, hanya sekadar formalitas tanpa penjelasan detail.. Responden yang 

menjawab “Tidak Setuju” Mereka menilai instruktur tidak memberikan 

pengenalan yang memadai, langsung masuk ke materi inti sehingga peser- 

ta bingung. Dan Responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Re- 

sponden ini beranggapan tidak ada pengenalan materi sama sekali.. 

8. Pertanyaan “Pengenalan materi dilakukan dengan metode yang menarik 

dan interaktif”, responden menjawab “Sangat Setuju” Responden merasa 

pengenalan materi benar-benar bermanfaat, karena mereka sudah menge- 

tahui alur pembahasan sehingga lebih mudah memahami isi pelatihan. 

Responden yang menjawab “Setuju” Mereka menganggap pengenalan 

materi cukup membantu, walaupun ada sebagian yang masih merasa bu- 

tuh penjelasan tambahan. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 

Responden merasa pengenalan materi kurang efektif, karena penjelasan 

terlalu singkat dan tidak detail. Responden yang menjawab “Tidak Set- 

uju” Mereka menilai pengenalan materi tidak memberikan dampak nyata 

terhadap pemahaman isi pelatihan. Dan Responden yang menjawab “San- 

gat Tidak Setuju” Responden merasa pengenalan materi sama sekali tidak 

membantu pemahaman. 

f. Ketersediaan alat yang sesuai dengan kebutuhan pelatihan 

 

9. Pernyataan “Peralatan yang disediakan memadai untuk mendukung proses 

pelatihan”, responden menjawab “Sangat Setuju” esponden merasa alat- 
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alat pelatihan yang tersedia sudah cukup memadai sehingga tidak meng- 

hambat jalannya pelatihan. Dengan alat yang lengkap, peserta lebih mu- 

dah mengikuti arahan pelatih tanpa kesulitan teknis.. Responden yang 

menjawab “Setuju” Mereka menilai peralatan cukup menunjang, mes- 

kipun mungkin ada beberapa hal yang masih bisa diperbaiki seperti 

jumlah alat yang terbatas atau tidak semua pegawai bisa langsung 

menggunakannya. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” Sebagian 

merasa ketersediaan alat masih terbatas, sehingga tidak semua peserta 

bisa menggunakan secara bergantian dengan optimal. Kondisi ini dapat 

mengurangi efektivitas pembelajaran praktik. Responden yang menjawab 

“Tidak Setuju” Responden menilai peralatan kurang memadai sehingga 

pelatihan tidak berjalan maksimal. Hal ini mungkin disebabkan kondisi 

alat yang rusak atau jumlahnya tidak sesuai dengan peserta.. Dan Re- 

sponden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Mereka benar-benar me- 

rasa alat tidak mendukung jalannya pelatihan sama sekali, sehingga pem- 

belajaran hanya fokus pada teori tanpa praktik yang efektif. 

10. Pernyataan “Ketersediaan alat pelatihan membantu peserta memahami 

materi dengan lebih baik”, responden menjawab “Sangat Setuju” Re- 

sponden ini merasakan secara langsung bahwa alat pelatihan sangat mem- 

bantu pemahaman materi. Dengan praktik langsung menggunakan 

peralatan, teori yang diajarkan menjadi lebih mudah dipahami. Responden 

yang menjawab “Setuju” Mereka mengakui alat pelatihan mendukung 

pemahaman, meski tidak selalu bisa digunakan maksimal oleh semua pe- 

serta. Misalnya, karena jumlah alat terbatas sehingga harus bergantian.. 
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Responden yang menjawab “Kurang Setuju” Ada sebagian peserta yang 

merasa alat tidak terlalu membantu pemahaman materi. Kemungkinan ka- 

rena penggunaan alat tidak dijelaskan secara rinci oleh pelatih atau peser- 

ta tidak mendapat kesempatan mencoba. Responden yang menjawab 

“Tidak Setuju” Responden ini menilai bahwa meskipun ada alat, 

penggunaannya tidak efektif untuk memperdalam pemahaman, mungkin 

karena kurang relevan dengan pekerjaan sehari-hari. Dan Responden yang 

menjawab “Sangat Tidak Setuju” Mereka berpendapat alat sama sekali 

tidak memberikan kontribusi dalam membantu memahami materi, se- 

hingga pelatihan dianggap kurang bermanfaat. 

Berdasarkan penjelasan dari table diatas terlihat bahwa sebagian besar 

pegawai menilai pelatihan sudah cukup baik dari sisi pengarahan, pemilihan pe- 

serta, minat, materi, metode pengenalan, hingga ketersediaan alat. Namun, masih 

ada sebagian responden yang kurang puas dengan beberapa aspek, misalnya rele- 

vansi materi dengan pekerjaan, metode penyampaian yang kurang menarik, atau 

keterbatasan fasilitas. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun pelatihan dianggap 

bermanfaat, belum semua pegawai merasa pelatihan sepenuhnya sesuai dengan 

kebutuhan kerja mereka. Kondisi ini sejalan dengan identifikasi masalah utama, 

yaitu masih ada pegawai yang belum mengikuti pelatihan sehingga manfaatnya 

belum merata. Jika pelatihan dapat diperluas cakupannya dan disesuaikan lebih 

baik dengan kebutuhan pekerjaan, maka kualitas kinerja pegawai di Puskesmas 

Aek Batu dapat meningkat secara lebih menyeluruh. 
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4.1.5.4. Variable Employee Engagement (Z) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan Puskesmas Aek Batu 

Kecamatan Torgamba diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel Employee Engagemnet sebagai berikut : 

Tabel 4.10 

 

Skor Angket Untuk Variabel Employee Engagement (Z) 

 
 Alternatif Jawaban 

No Pernyaatan 
SS S KS TS STS Jumlah Skor Ket 

F % F % F % F % F % F %   

Lingkungan kerja              3,76 Baik 

 

 

1 

Lingkungan kerja yang 

bersih, aman dan fasilitas 

kerja ditempat kerja saya 

sudah cukup memadai se- 

hingga membuat saya lebih 

bersemangat 

 

 

8 

 

 

18,2 

 

 

32 

 

 

72,7 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

2 

 

 

4,5 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

3,98 

Baik 

 

2 

Saya merasa hubungan antar 

pegawai dan dengan atasan 

dipuskesmas ini sangat 

harmonis 

 

1 
 

2,3 
 

27 
 

61,4 
 

13 
 

29,5 
 

1 
 

2,3 
 

2 
 

4,5 
 

44 
 

100 
 

3,55 

Baik 

Kepemimpinan              4,11 Baik 

 

 

3 

Saya menilai bahwa pimpi- 

nan puskesmas mampu 

mengarahkan dan meng- 

gerakkan pegawai untuk 

termotivasi melaksanakan 

pekerjaan dengan baik 

 

 

6 

 

 

13,6 

 

 

33 

 

 

75 

 

 

3 

 

 

6,8 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

3,95 

 

 

Baik 

 

 

4 

Saya menilai pimpinan 

puskesmas mengambil kepu- 

tusan dengan terlebih dahulu 

mengkomunikasikannya 

dengan para pegawai 

 

 

17 

 

 

38,6 

 

 

24 

 

 

54,5 

 

 

2 

 

 

4,5 

 

 

0 

 

 

- 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

4,27 

 

Sangat 

Baik 

Tim dan Hubungan Rekan Kerja              3,85 Baik 

 

5 

Dipuskesmas ini para pega- 

wai selalu bekerja sama 

dengan sebuah tim 

 

2 
 

4,5 
 

25 
 

56,8 
 

15 
 

34,1 
 

1 
 

2,3 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3,59 
 

Baik 

 

 

6 

Para pegawai dipuskesmas 

ini selalu menjalin interaksi 

sosial yang baik dan saling 

tolong menolong dalam 

melaksanakan tugas 

 

 

11 

 

 

25 

 

 

30 

 

 

68,2 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

4,11 

 

 

Baik 

Pelatihan dan Pengembangan Karir              4,18 Baik 

 

 

7 

Para pegawai dipuskesmas 

ini mempunyai kesempatan 

mengikuti pelatihan untuk 

meningkatkan pengetahuan 

dan keterampilan dalam 

bekerja 

 

 

11 

 

 

25 

 

 

30 

 

 

68,2 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

4,11 

 

 

Baik 

 

8 

Pegawai dipuskesmas ini 

mendapat perhatian dari 

pimpinan untuk pengem- 

bangan karir yang lebih baik 

 

16 
 

36,4 
 

25 
 

56,8 
 

2 
 

4,5 
 

0 
 

- 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

4,25 
 

Baik 

Kompensasi              3,87 Baik 
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9 

Saya merasa gaji dan tunjan- 

gan yang saya terima sesuai 

dengan beban kerja saya 

 

2 
 

4,5 
 

29 
 

65,9 
 

11 
 

25 
 

1 
 

2,3 
 

1 
 

2,3 
 

44 
 

100 
 

3,68 
 

Baik 

 

 

10 

Pegawai dipuskesmas ini 

mendapat berbagai fasilitas 

diluar gaji dan tunjangan 

untuk meningkatkan kese- 

jahteraan 

 

 

9 

 

 

20,5 

 

 

32 

 

 

72,7 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

4,07 

 

 

Baik 

Kebijakan Organisasi 3,46 Baik 

 

 

11 

Saya merasa bahwa aturan dan 

pedoman dipuskesmas ini 

dirancang untuk mengarahkan 

tindakan dalam mencapai 

tujuan organisasi 

 

 

2 

 

 

4,5 

 

 

21 

 

 

47,7 

 

 

19 

 

 

43,2 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

3,50 

 

 

Baik 

 

 

12 

Kebijakan yang diambil di- 

puskesmas ini berupa upaya 

mencapai tujuan, melakukan 

efesiensi dan mendorong 

kepatuhan terhadap visi organ- 

isasi 

 

 

3 

 

 

6,8 

 

 

16 

 

 

36,4 

 

 

23 

 

 

52,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

3,43 

 

 

Baik 

Kesejahteraan Kerja 4,07 Baik 

 

 

13 

Dipuskesmas ini kesejahteraan 

fisik, mental, dan ekonomi 

pegawai menjadi perhatian 

atasan dan telah dirasakan oleh 

pegawai 

 

 

12 

 

 

27,3 

 

 

29 

 

 

65,9 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

4,14 

 

 

Baik 

 

 

14 

Pimpinan puskesmas selalu 

mendorong pegawai agar 

mempunyai hubungan kerja 

yang positif dan menjaga 

keseimbangan antara kerja dan 

kehidupan 

 

 

8 

 

 

18,2 

 

 

32 

 

 

72,7 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

2 

 

 

4,5 

 

 

1 

 

 

2,3 

 

 

44 

 

 

100 

 

 

4,00 

 

 

Baik 

Rata- Rata 3,9 Baik 

Sumber :Hasil pengolahan data (2025) 

a. Lingkungan kerja 

 

1. Pernyataan “Lingkungan kerja yang bersih, aman dan fasilitas kerja di 

tempat kerja saya sudah cukup memadai sehingga membuat saya lebih 

bersemangat”, responden menjawab “Sangat Setuju” Mayoritas pegawai 

merasa kondisi kerja sudah mendukung semangat kerja. Lingkungan yang 

bersih dan aman memang penting karena menciptakan kenyamanan dan 

rasa aman dalam melaksanakan tugas. Responden yang menjawab “Set- 

uju” Sebagian kecil pegawai mungkin merasa fasilitas masih kurang 

(misalnya alat kesehatan tidak lengkap, ruangan kerja sempit, atau sir- 

kulasi udara kurang baik).. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 

Sebagian kecil pegawai menilai masih ada keterbatasan, misalnya fasilitas 
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kesehatan, ventilasi, atau sarana pendukung kerja belum memadai.. Re- 

sponden yang menjawab “Tidak Setuju” Ada pegawai yang merasa fasili- 

tas dan kebersihan belum memenuhi harapan, sehingga membuat kenya- 

manan dan produktivitas terganggu. Dan Responden yang menjawab 

“Sangat Tidak Setuju” responden ini kemungkinan merasa lingkungan 

kerja jauh dari standar ideal, misalnya ada bagian yang kotor, kurang 

aman, atau sarana sangat terbatas sehingga menurunkan semangat kerja 

2. Pernyataan “Saya merasa hubungan antar pegawai dan dengan atasan di 

puskesmas ini sangat harmonis”, responden menjawab “Sangat Setuju” 

Merasa hubungan kerja di Puskesmas sangat baik, penuh keakraban, se- 

hingga menimbulkan kenyamanan bekerja. Responden yang menjawab 

“Setuju” Mayoritas merasa interaksi sosial cukup baik, komunikasi ber- 

jalan lancar meski terkadang ada perbedaan pendapat. Responden yang 

menjawab “Kurang Setuju” Cukup banyak pegawai merasakan adanya 

gesekan antarpegawai, misalnya kurang kompak, adanya persaingan, atau 

miskomunikasi dengan atasan. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” 

Menilai hubungan antarpegawai tidak harmonis, mungkin karena konflik 

kerja atau kurangnya kerjasama. Responden yang menjawab “Sangat Tid- 

ak Setuju” Merasa hubungan kerja di Puskesmas buruk, bisa karena 

komunikasi yang buruk, adanya kelompok tertentu, atau kurangnya per- 

hatian atasan dalam membangun kebersamaan. 

b. Kepemimpinan 

 

3. Pernyataan “Saya menilai bahwa pimpinan puskesmas mampu 

mengarahkan  dan  menggerakkan  pegawai  untuk  termotivasi 
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melaksanakan pekerjaan dengan baik”, responden menjawab “Sangat Set- 

uju” Merasa kepemimpinan sangat efektif dalam memberi arahan dan 

dorongan kerja. Responden yang menjawab “Setuju” Sebagian besar 

menilai pimpinan cukup mampu memotivasi, walau mungkin belum 

maksimal di semua situasi. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 

Ada yang merasa arahan pimpinan kurang jelas atau motivasi tidak kon- 

sisten. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” Menilai pimpinan tidak 

bisa memotivasi, mungkin karena gaya kepemimpinan kaku. Responden 

yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Sangat kecewa dengan gaya 

kepemimpinan, merasa tidak ada dorongan sama sekali. 

4. Pernyataan “Saya menilai pimpinan puskesmas mengambil keputusan 

dengan terlebih dahulu mengkomunikasikannya dengan para pegawai”, 

responden menjawab “Sangat Setuju” Merasakan keputusan pimpinan 

selalu transparan, sehingga menumbuhkan rasa dihargai. Responden yang 

menjawab “Setuju” Mayoritas merasa sudah cukup dilibatkan, walau tid- 

ak selalu penuh. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” Ada pega- 

wai merasa komunikasi hanya sebagian kecil, keputusan sering langsung 

diambil. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” tidak ada yang 

menilai sepenuhnya tidak dikomunikasikan. Responden yang menjawab 

“Sangat Tidak Setuju” Sangat kecewa dengan gaya kepemimpinan, Mera- 

sa tidak pernah diajak komunikasi, sehingga menimbulkan rasa tidak 

puas. 
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c. Tim dan Hubungan Rekan Kerja 

 

5. Pernyataan “Di puskesmas ini para pegawai selalu bekerja sama dengan 

sebuah tim”, responden menjawab “Sangat Setuju” Responden yang men- 

jawab sangat setuju merasa bahwa kerja sama tim di Puskesmas Aek Batu 

sudah terjalin dengan sangat baik. Mereka melihat adanya koordinasi 

yang solid, pembagian tugas yang jelas, dan adanya rasa kebersamaan da- 

lam menyelesaikan pekerjaan. Responden yang menjawab “Setuju” re- 

sponden memilih setuju karena memang merasakan adanya kerja sama 

tim yang cukup baik, namun belum sepenuhnya konsisten. Responden 

yang menjawab “Kurang Setuju” responden memilih kurang setuju karena 

mereka merasa kerja sama tim di Puskesmas belum optimal. Bisa jadi 

mereka merasakan adanya kecenderungan sebagian pegawai yang kurang 

berpartisipasi aktif dalam tim, atau ada kesenjangan dalam pembagian 

peran sehingga beban kerja terasa tidak seimbang.. Responden yang men- 

jawab “Tidak Setuju” kemungkinan besar memiliki pengalaman kurang 

menyenangkan dalam kerja tim. Responden yang menjawab “Sangat Tid- 

ak Setuju” Responden yang memilih sangat tidak setuju bisa jadi benar- 

benar merasa tidak ada kerja sama yang berarti di puskesmas. 

6. Pernyataan “Para pegawai di puskesmas ini selalu menjalin interaksi so- 

sial yang baik dan saling tolong-menolong dalam melaksanakan tugas”, 

“Sangat Setuju” Responden merasakan iklim kerja yang sangat harmonis 

di puskesmas. Mereka merasa hubungan antarpegawai penuh dengan rasa 

kekeluargaan, sehingga komunikasi berlangsung lancar dan bantuan sela- 

lu tersedia ketika dibutuhkan.. Responden yang menjawab “Setuju” kare- 
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na mereka merasakan adanya interaksi sosial yang baik antarpegawai, 

namun masih ada keterbatasan. Artinya, meskipun secara umum hub- 

ungan berjalan harmonis, tetapi belum merata di semua lini. Responden 

yang menjawab “Kurang Setuju” memilih kurang setuju bisa jadi karena 

mereka merasa hubungan sosial di puskesmas masih belum terlalu erat. 

Responden yang menjawab “Tidak Setuju” memiliki pengalaman pribadi 

yang membuat mereka merasa hubungan antarpegawai tidak harmonis. 

Misalnya, mereka merasa ada sikap egois, kurangnya rasa peduli, atau 

bahkan munculnya konflik kecil dalam lingkungan kerja. Responden yang 

menjawab “Sangat Tidak Setuju” kemungkinan besar benar-benar merasa 

tidak adanya interaksi sosial yang baik. Mereka bisa saja merasa teriso- 

lasi, tidak mendapat dukungan dari rekan kerja, atau bahkan merasa adan- 

ya persaingan yang tidak sehat. 

d. Pelatihan dan Pengembangan Karir 

 

7. Pertanyaan “Para Pegawai di puskesmas ini mempunyai kesempatan 

mengikuti pelatihan untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 

dalam bekerja”, responden yang menjawab “Sangat Setuju” Responden 

yang memilih ini merasa pelatihan benar-benar menjawab kebutuhan ker- 

ja mereka. Mereka merasa materi pelatihan membantu meningkatkan ket- 

erampilan, misalnya tentang pelayanan pasien, pengelolaan obat, atau 

penggunaan alat medis. Responden yang menjawab “Setuju” Mereka 

menilai pelatihan sudah cukup baik, meski belum sepenuhnya sesuai 

dengan semua kebutuhan. Beberapa materi dirasa bermanfaat, namun ada 

juga yang sifatnya umum. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” 
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Alasan mereka, pelatihan yang diberikan seringkali tidak tepat sasaran. 

Ada materi yang tidak terlalu relevan dengan pekerjaan sehari-hari se- 

hingga manfaatnya kurang dirasakan. Responden yang menjawab “Tidak 

Setuju” Mereka merasa pelatihan jarang menyentuh kebutuhan nyata peg- 

awai. Materi yang diberikan tidak bisa langsung diaplikasikan di lapan- 

gan. Responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Responden ini 

benar-benar merasa pelatihan tidak sesuai dengan kebutuhan. 

8. Pernyataan “Pegawai di puskesmas ini mendapat perhatian dari pimpinan 

untuk pengembangan karir yang lebih baik”, responden yang menjawab 

“Sangat Setuju” Responden ini menilai pelatihan sangat membantu mere- 

ka dalam mengembangkan karir, misalnya membuka peluang promosi, 

menambah keterampilan, dan meningkatkan kepercayaan diri. Responden 

yang menjawab “Setuju” Mereka merasa ada manfaat nyata dari pelati- 

han, walau mungkin belum signifikan. Misalnya, pelatihan menambah 

pengetahuan tetapi tidak langsung memberi dampak pada kenaikan jab- 

atan. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” Responden ini merasa 

pelatihan lebih banyak berfokus pada teori, sementara dampaknya ter- 

hadap karir masih sangat terbatas. Responden yang menjawab “Tidak 

Setuju” Mereka menilai pelatihan tidak berpengaruh terhadap karir. 

Setelah mengikuti pelatihan, tidak ada penghargaan atau peluang 

pengembangan lebih lanjut. Responden yang menjawab “Sangat Tidak 

Setuju” Mereka meyakini pelatihan sama sekali tidak bermanfaat untuk 

karir. Alasan lain bisa jadi karena kesempatan pengembangan karir di 

puskesmas dianggap tertutup. 
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e. Kompensasi 

 

9. Pernyataan “Saya merasa gaji dan tunjangan yang saya terima sesuai 

dengan beban kerja saya”, responden yang menjawab “Sangat Setuju” 

Responden ini merasa gaji dan tunjangan yang diterima sudah adil dengan 

beban kerja, sehingga memotivasi mereka bekerja dengan baik. Respond- 

en yang menjawab “Setuju” Mereka menilai kompensasi cukup sesuai, 

meski ada pekerjaan tambahan yang kadang belum terhitung dalam imba- 

lan. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” Responden ini merasa 

beban kerja berat, namun kompensasi yang diterima tidak sebanding. 

Misalnya saat menangani banyak pasien atau tugas administratif. Re- 

sponden yang menjawab “Tidak Setuju” Mereka merasa ada ketimpangan 

besar, kompensasi yang diterima jauh di bawah beban kerja yang di- 

tanggung. Responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Responden 

ini benar-benar tidak puas, menilai kompensasi sama sekali tidak adil, 

bahkan menurunkan motivasi kerja. 

10. Pernyataan “ Pegawai di puskesma ini mendapat berbagai fasilitas di luar 

gaji dan tunjangan untuk meningkatkan kesejahteraan”, responden yang 

menjawab “Sangat Setuju” Mereka percaya insentif langsung meningkat- 

kan semangat kerja, karena merasa kerja keras dihargai. Responden yang 

menjawab “Setuju” Mereka menilai insentif memang bermanfaat, meski 

semangat kerja juga dipengaruhi faktor lain seperti lingkungan kerja.. Re- 

sponden yang menjawab “Kurang Setuju” Mereka merasa insentif tidak 

selalu berdampak besar, terutama jika nilainya kecil atau jarang diberikan. 

Responden yang menjawab “Tidak Setuju” Mereka berpikir insentif tidak 
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signifikan, karena masalah semangat kerja lebih banyak berasal dari 

faktor manajemen dan lingkungan. Responden yang menjawab “Sangat 

Tidak Setuju” responden ini menilai insentif tidak berpengaruh sama 

sekali terhadap motivasi. Bisa jadi mereka merasa pemberian insentif tid- 

ak transparan atau tidak adil. 

f. Kebijakan Organisasi 

 

11. Pernyataan “Saya merasa bahwa aturan dan pedoman di puskesmas ini di 

rancang untuk mengarahkan tindakan dalam mencapai tujuan organisasi”, 

responden yang menjawab “Sangat Setuju” Mereka merasa kebijakan 

jelas, mendukung tugas, dan memudahkan pekerjaan. Responden yang 

menjawab “Setuju” Mereka menilai kebijakan sudah cukup baik, meski 

ada kebijakan tertentu yang masih membingungkan. Responden yang 

menjawab “Kurang Setuju” Mereka merasa kebijakan kurang sesuai 

dengan kondisi lapangan, sehingga menyulitkan pelaksanaan kerja. Re- 

sponden yang menjawab “Tidak Setuju” Mereka menilai kebijakan lebih 

sering menghambat daripada mendukung, misalnya aturan yang terlalu 

birokratis. Responden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Responden 

ini menilai kebijakan sama sekali tidak berpihak pada pegawai, bahkan 

memperberat pekerjaan. 

12. Pernyataan “Kebijakan yang diambil di puskesmas ini berupa upaya men- 

capai tujuan, melakukan efesiensi dan mendorong kepatuhan terhadap visi 

organisasi”, responden yang menjawab “Sangat Setuju” Mereka merasa 

kebijakan diterapkan tanpa diskriminasi, semua pegawai diperlakukan 

sama. Responden yang menjawab “Setuju” Mereka menilai kebijakan 
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umumnya adil, meski kadang masih ada sedikit perbedaan perlakuan. Re- 

sponden yang menjawab “Kurang Setuju” Mereka merasa ada perlakuan 

berbeda antarpegawai, misalnya dalam pembagian tugas atau kesempatan 

pelatihan. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” Responden ini ya- 

kin kebijakan tidak adil, ada pegawai yang lebih diistimewakan. Re- 

sponden yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Mereka benar-benar 

melihat ketidakadilan mencolok, sehingga kebijakan dianggap merugikan 

sebagian pegawai. 

g. Kesejahteraan Kerja 

 

13. Pernyataan “Di puskesmas ini kesejahteraan fisik, mental, dan ekonomi 

pegawai menjadi perhatian atasan dan telah dirasakan oleh pegawai”, re- 

sponden yang menjawab “Sangat Setuju” Responden ini merasa kese- 

jahteraan mereka diperhatikan, misalnya dengan adanya tunjangan, ja- 

minan kesehatan, atau fasilitas kerja yang memadai. Responden yang 

menjawab “Setuju” Mereka menilai kesejahteraan cukup terjamin, meski 

masih ada aspek yang perlu ditingkatkan, seperti fasilitas kerja atau tam- 

bahan tunjangan. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” Mereka 

merasa kesejahteraan masih terbatas, terutama dalam hal tunjangan tam- 

bahan dan keseimbangan kerja-hidup. Responden yang menjawab “Tidak 

Setuju” Mereka menilai kesejahteraan jauh dari cukup, kebutuhan dasar 

pegawai belum terpenuhi dengan baik. Responden yang menjawab “San- 

gat Tidak Setuju” Responden ini benar-benar merasa kesejahteraan mere- 

ka diabaikan, baik dari sisi ekonomi maupun fasilitas kerja. 
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14. Pernyataan “Pimpinan puskesmas selalu mendorong pegawai agar 

mempunyai hubungan kerja yang positif dan menjaga keseimbangan anta- 

ra kerja dan kehidupan”, responden yang menjawab “Sangat Setuju” 

Mereka menilai puskesmas peduli dengan keluarga pegawai, misalnya 

melalui cuti, bantuan sosial, atau program kesehatan keluarga. Responden 

yang menjawab “Setuju” Mereka merasakan adanya perhatian, walau be- 

lum sepenuhnya. Responden yang menjawab “Kurang Setuju” Mereka 

menilai perhatian terhadap keluarga pegawai masih minim, hanya sebatas 

formalitas. Responden yang menjawab “Tidak Setuju” Mereka merasa 

keluarga pegawai kurang mendapat perhatian dari organisasi. Responden 

yang menjawab “Sangat Tidak Setuju” Responden ini benar-benar merasa 

kesejahteraan mereka diabaikan, baik dari sisi ekonomi maupun fasilitas 

kerja. Responden ini merasa organisasi sama sekali tidak peduli dengan 

kesejahteraan keluarga pegawai. 

Berdasarkan penjelasan dari tabel di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

kondisi di Puskesmas Aek Batu masih menghadapi permasalahan yang selaras 

dengan identifikasi masalah penelitian, yaitu kurangnya kesesuaian pelatihan 

dengan kebutuhan nyata, kompensasi yang belum sebanding dengan beban kerja, 

kebijakan organisasi yang dirasa belum sepenuhnya adil, serta kesejahteraan peg- 

awai yang belum optimal. Kondisi ini pada akhirnya berpengaruh terhadap keteri- 

katan pegawai (employee engagement) yang belum sepenuhnya kuat, sehingga 

berdampak pada kinerja mereka secara keseluruhan. Oleh karena itu, diperlukan 

langkah perbaikan pada aspek pengawasan, pelatihan, kompensasi, kebijakan or- 
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ganisasi, serta kesejahteraan pegawai agar tercipta lingkungan kerja yang lebih 

kondusif, adil, dan mendukung peningkatan kinerja pegawai. 

4. .2 Analisis Data 

Bagian ini menganalisis data yang dijelaskan dari data sebelumnya, yaitu 

deskripsi data. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan model persamaan 

Struktural Partial Least Squares (SEM-PLS). 

4.2.1.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengevaluasi validitas (keakuratan) 

dan reliabilitas (kehandalan) dari variabel-variabel tersebut. 

a. Validitas Konvergen 

Skor loading factors mencerminkan korelasi antara indikator dan kon- 

struknya. Indikator dengan skor loading rentan menunjukkan bahwa indikator 

tersebut tidak efektif dalam mengukur modelnya. Skor loading yang di harap- 

kan > 0,7. 

Jika nilai loading factors < 0.7 indikator tersebut harus dieliminasi. Se- 

baliknya nilai 0,7 sebaiknya dipertimbangkan dengan baik sebelum mengambil 

keputusan untuk mengeliminasi indikator tersebut. Jika eliminasi indikator 

dapat meningkatkan validitas konvergen, sebaiknya dipertahankan, dan jika 

tidak indikator tersebut harus dibuang Hamid dan Anwar (2019). Oleh karena 

itu, peneliti mengadopsi nilai minimun faktor > 0,7. Tabel berikut ini menam- 

pilkan hasil analisis loading factors untuk setiap indikator terhadap kontrak 

laten. 
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Tabel 4.11 Outer Loading 

 

 

Variabel 

 

Pengawasan 

(X1) 

 

Pelatihan(X2) 

 

Employee 

Engangement 
(Z) 

 

Kinerja (Y) 

X1.1 0,859    

X1.2 0,891    

X1.3 0,806    

X1.4 0,876    

X1.5 0,811    

X1.6 0,870    

X2.1  0,876   

X2.2  0,850   

X2.3  0,859   

X2.4  0,875   

X2.5  0,841   

X2.6  0,857   

X2.7  0,847   

X2.8  0,854   

X2.9  0,827   

X2.10  0,860   

X2.11  0,899   

X2.12  0,848   

Z.1   0,855  

Z2   0,876  

Z3   0,824  

Z4   0,917  

Z5   0,861  

Z6   0,845  

Z7   0,875  

Z8   0,927  

Z9   0,846  

Z10   0,915  

Z11   0,845  

Z12   0,832  

Z13   0,906  

Z14   0,878  

Y1    0,833 

Y2    0,878 

Y3    0,869 

Y4    0,926 

Y5    0,923 

Y6    0,778 

Y7    0,840 
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Y8    0,933 

Y9    0,892 

Y10    0,822 

Sumber : SEM PLS 4 (2025) 

 

Hasil loading factors tersebut digambarkan sebagai berikut: 
 

 

 

Gambar 4.1 Hasil Ouput Loading Factors (Output Program SmartPLS, 2024) 

 

Dari tabel 4.11 terlihat bahwa nilai loading factors semuanya adalah 

 

>0,70 berarti konstruknya valid. 

b. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

 

Nilai AVE > 0,5 maka konstruk adalah valid. 

 

Tabel 4.12 

Average Variance Extracted 

Variabel Average variance extracted (AVE) 

Pengawasan (X1) 0,727 

Pelatihan (X2) 0,736 

Employee Engangement (Z) 0,761 

Kinerja (Y) 0,758 

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025 
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Kesimpulan dari pengujian Average Variance Extracted adalah sebagai 

berikut : 

a) Variabel X1 (Pengawasan) adalah valid, karena nilai AVE Pengawasan 

adalah 0,727 > 0,5. 

b) Variabel X2 (Pelatihan) adalah valid, karena nilai AVE Pelatihan adalah 

0,736 > 0,5. 

c) Variabel Z (Employee Engagement) adalah valid, karena nilai AVE Em- 

ployee Engagement adalah 0,761 > 0,5. 

d) Variabel Y (Kinerja) adalah valid, karena nilai AVE Kinerja adalah 

0,758 > 0,5. 

b. Discriminant Validity 

Validitas diskriminan (Discriminant validity) juga dapat dilihat dari 

nilai Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu 

konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018) 

Tabel 4.13 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 
 

Variabel X1 X2 Z Y 

Pengawasan (X1) 0,852    

Pelatihan (X2) 0,492 0,858   

Employee Engagement (Z) 0,784 0,715 0,872  

Kinerja (Y) 0,777 0,786 0,879 0,871 

Sumber: Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, nilai Pengawasan (X1) adalah 0,852 < 

0,90, Nilai Pelatihan (X2) sebesar 0,858 < 0,90. Nilai Employee Engagement 

(Z) sebesar 0,872 < 0,90, dan nilai Kinerja (Y) sebesar 0,871 < 0,90. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa nilai discriminant validity untuk semua 

variabel adalah valid. 
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c. Composite Reliability 

Composite Reliability atau Analisis konsistensi internal adalah bentuk 

reliabilitas yang digunakan untuk menilai suatu konsistensi hasil lintas item 

pada suatu tes yang sama. Pengujian konsistensi internal menggunakan suatu 

nilai reliabilitas komposit dengan kriteria suatu variabel dikatakan reliable jika 

nilai suatu reliabilitas komposit > 0.70 (Hamid, 2019,) 

Tabel 4.14 

Composite Reliability 
 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 
Composite relia- 

bility (rho_a) 
Composite relia- 

bility (rho_c) 

Pengawasan (X1) 0,925 0,927 0,941 

Pelatihan (X2) 0,967 0,968 0,971 

Employee Engangement (Z) 0,976 0,976 0,978 

Kinerja (Y) 0,964 0,967 0,969 

Sumber: Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025. 

Kesimpulan data pengujian Composite Reliability adalah sebagai berikut: 

 

a) Variabel X1 (Pengawasan) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit 

dimana X1 (0,941) > 0,70 maka variabel X1 adalah reliabel. 

b) Variabel X2 (Pelatihan) memiliki nilai reliabilitas komposit X2 

(0,971) > 0,70 maka variabel X2 adalah reliabel. 

c) Variabel Z (Employee Engagement) memiliki suatu nilai reliabilitas 

komposit Z (0,978) > 0,70 maka variabel Z adalah reliabel. 

d) Variabel Y (Kinerja) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit Y 

(0,969) > 0,70 maka variabel Y adalah reliabel. 

4.2.2. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Analisis model structural atau (inner model) bertujuan untuk menguji sua- 

tu hipotesis dalam penelitian. Bagian yang perlu dianalisis dalam model struktural 

yakni, koefisien determinasi R-Square,F-Square, dan pengujian hipotesis. 
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a. (R-Square) 

Koefisien determinasi (R-Square) bertujuan untuk mengevaluasi adanya 

suatu keakuratan prediksi suatu model. Dengan kata lain untuk mengevaluasi 

bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel 

bebas pada sebuah model jalur. 

Tabel 4.15 

Koefisien Determinasi (R-Square) 
 

Variabel R-square R-square adjusted 

Employee Engangement (Z) 0,712 0,697 

Kinerja (Y) 0,820 0,806 

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025. 

Kriteria dari R-Square adalah : 

1. Jika nilai R-Square = 0.75 → Model adalah substansial (kuat) 

2. Jika nilai R-Square = 0.50 → Model adalah moderate (sedang) 

 

3. Jika nilai R-Square = 0.25 → Model adalah lemah (buruk). 

 

Berdasarkan Tabel 4.15 didapat hasil pengaruh variabel X1 (Pengawasan) 

dan X2 (Pelatihan) terhadap variabel Z (Employee Engagement) sebesar 0,712. 

Nilai R-Square sebesar 0,712 mengidentifikasikan bahwa variasi nilai variabel 

Z dapat dijelaskan oleh variasi nilai variabel X1 dan X2 sebesar 71,2%. 

Dengan hasil tersebut maka terlihat bahwa model dalam penelitian ini tergo- 

long model yang moderate (sedang). 

Sedangkan untuk variabel X1 (Pengawasan), X2 (Pelatihan), dan Z (Em- 

ployee Engagement) terhadap variabel Y (Kinerja) sebesar 0,820. Nilai R- 

Square sebesar 0,820 mengidentifikasikan bahwa variasi nilai variabel Y dapat 

dijelaskan oleh variasi nilai variabel X1, X2, dan Z sebesar 82,0%. Dari hasil 
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tersebut maka terlihat bahwa model dalam penelitian ini tergolong model yang 

substantial (kuat). 

b. F-Square 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relative 

dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di- 

pengaruhi (endogen). Perubahan nilai F-Square saat variabel eksogen tertentu 

dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel 

yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 

2018). Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut : 

1. Jika nilai F2 = 0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. 

2. Jika nilai F2 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen ter- 

hadap variabel endogen. 

3. Jika nilai F2 = 0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. 

Tabel 4.16 

F- Square 

 

Variabel X1 X2 Z Y 

Pengawasan (X1)   0,783 0,153 

Pelatihan (X2)   0,534 0,341 

Employee Engagement (Z)    0,296 

Kinerja     

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025. 

 

Kesimpulan dari pengujian pengaruh langsung antar variabel pada tabel 

di atas adalah: 



104 
 

 

 

 

1. Variabel Pengawasan terhadap Employee Engagement memiliki nilai = 

0,783, maka terdapat efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endo- 

gen. 

2. Variabel Pengawasan terhadap Kinerja memiliki nilai = 0,153, maka ter- 

dapat efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen. 

3. Variabel Pelatihan terhadap Employee Engagement memiliki nilai = 0,534, 

maka terdapat efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen. 

4. Variabel Pelatihan terhadap Kinerja memiliki nilai = 0,341, maka terdapat 

efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen. 

5. Variabel Employee Engagement terhadap Kinerja memiliki nilai = 0,296, 

maka terdapat efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen. 

c. Pengujian Hipotesis 

Dalam pengujian hipotesis (hypothesis testing) mengandung tiga sub ana- 

lisis, antara lain : (a) direct effect; (b) indirect effect. 

c.1. Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) bertujuan untuk 

membuktikan bahwa hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap 

variabel lainnya secara langsung (tanpa perantara). 

Jika Nilai koefisien jalur yang dapat dilihat dari original sampel adalah 

positif mengindikasikan bahwa kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh 

kenaikan nilai variabel lainnya. Jika nilai koefisien jalur pada original sam- 

pel adalah negative mengindikasikan bahwa kenaikan nilai suatu variabel 

diikuti oleh penurunan nilai variabel lainnya. 
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Jika nilai probabilitas (P- Values) < α (0.05) artinya pengaruh suatu 

variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan. Jika nilai probabilitas (P- 

Values) > α (0.05) artinya pengaruh suatu variabel dengan variabel lainnya 

adalah tidak signifikan. 

Tabel 4.17 

Direct Effect (Pengaruh Langsung) 
 

 
Variabel 

Original 

sample 
(O) 

Sample 

mean 
(M) 

Standard 

deviation 
(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
 

P values 

X1 -> Z 0,538 0,535 0,079 6,832 0,000 

X1 -> Y 0,482 0,480 0,066 7,347 0,000 

X2 -> Z 0,444 0,425 0,105 4,234 0,000 

X2-> Y 0,539 0,531 0,070 7,697 0,000 

Z -> Y 0,430 0,396 0,171 2,508 0,012 

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025. 

 

Berdasarkan tabel 4.16 di atas diperoleh: 

 

1. Pengaruh langsung Pengawasan (X1) terhadap Kinerja (Y) mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,482 (positif), maka peningkatan nilai variabel 

Pengawasan akan diikuti oleh peningkatan Kinerja. Pengaruh variabel 

Pengawasan terhadap Kinerja mempunyai nilai P-Values (0,000) < α 

(0,05), berarti pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja adalah signif- 

ikan. Dengan demikian Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

2. Pengaruh langsung Pelatihan (X2) terhadap Employee Engagement (Z) 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,444 (positif), maka peningkatan 

nilai variabel Pelatihan akan diikuti oleh peningkatan Employee En- 

gagement. Pengaruh variabel Pelatihan terhadap Employee Engagement 

mempunyai nilai P-Values (0,000) < α (0,05), berarti pengaruh Pelati- 



106 
 

 

 

 

han terhadap Employee Engagement adalah signifikan. Dengan 

demikian Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Em- 

ployee Engagement di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

3. Pengaruh langsung Pengawasan (X1) terhadap Employee Engagement 

 

(Z) mempunyai koefisien jalur sebesar 0,538 (positif), maka pening- 

katan nilai variabel Pengawasan akan diikuti oleh peningkatan Employ- 

ee Engagement. Pengaruh variabel Pengawasan terhadap Employee En- 

gagement mempunyai nilai P-Values (0,000) < α (0,05), berarti 

pengaruh Pengawasan terhadap Employee Engagement adalah signif- 

ikan. Dengan demikian Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Engagement di Puskesmas Aek Batu Kecamatan 

Torgamba. 

4. Pengaruh langsung Pelatihan (X2) terhadap Kinerja (Y) mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,539 (positif), maka peningkatan nilai variabel 

Pelatihan akan diikuti oleh peningkatan Kinerja. Pengaruh variabel 

Pelatihan terhadap Kinerja mempunyai nilai P-Values (0,000) < α 

(0,05), berarti pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja adalah signifikan. 

Dengan demikian Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

5. Pengaruh langsung Employee Engagement (Z) terhadap Kinerja (Y) 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,430 (positif), maka peningkatan 

nilai variabel Employee Engagement akan diikuti oleh peningkatan 

Kinerja. Pengaruh variabel Employee Engagement terhadap Kinerja 

mempunyai nilai P-Values (0,012) < α (0,05), berarti pengaruh Employ- 
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ee Engagement terhadap Kinerja adalah signifikan. Dengan demikian 

Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

c.2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk membuk- 

tikan adanya suatu hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap 

variabel lainnya secara tidak langsung (melalui perantara). Kriteria 

menetukan pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah : (1) jika nilai 

P Values < α 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator memediasi 

pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. Dengan 

kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung. (2) jika nilai P-Values > α 

0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel mediator tidak memediasi 

pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. Dengan 

kata lain, pengaruhnya adalah langsung. (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.18 

Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 
 

 
Variabel 

Original 

sample 
(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P val- 

ues 

X1 -> Z -> Y 0,191 0,173 0,090 2,125 0,034 

X2 -> Z -> Y 0,231 0,209 0,092 2,513 0,012 

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel 4.17 di atas diperoleh: 

 

1. Pengaruh tidak langsung Pengawasan (X1) melalui Employee Engage- 

ment (Z) terhadap Kinerja (Y) mempunyai koefisien jalur sebesar 0,191 

(positif), maka peningkatan nilai variabel Pelatihan akan diikuti oleh 

peningkatan Kinerja melalui peningkatan Employee Engagement. 
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Pengaruh variabel Pelatihan terhadap Kinerja melalui Employee En- 

gagement mempunyai nilai P-Values (0,034) < α (0,05), berarti 

pengaruh tidak langsung Pelatihan terhadap Kinerja melalui Employee 

Engagement adalah signifikan. Dengan demikian Pelatihan berpengaruh 

positif dan signifikan secara tidak langsung terhadap Kinerja di Pusk- 

esmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

2. Pengaruh tidak langsung Pelatihan (X2) melalui Employee Engagement 

 

(Z) terhadap Kinerja (Y) mempunyai koefisien jalur sebesar 0,231 (pos- 

itif), maka peningkatan nilai variabel Pengawasan akan diikuti oleh 

peningkatan Kinerja melalui peningkatan Employee Engagement. 

Pengaruh variabel Pengawasan terhadap Kinerja melalui Employee En- 

gagement mempunyai nilai P-Values (0,012) < α (0,05), berarti 

pengaruh tidak langsung Pengawasan terhadap Kinerja melalui Em- 

ployee Engagement adalah signifikan. Dengan demikian Pengawasan 

berpengaruh positif dan signifikan secara tidak langsung terhadap 

Kinerja di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

c.3. Total Effect 

Total Effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan 

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018) 

Tabel4.18 Total Effect 
 

Variabel Direct Effect (D) Indirect Effect (I) Total Effect (T = D + I) 

X1- > Y 0,482 0,231 0,713 

X2 -> Y 0,539 0,191 0,730 

X1 -> Z 0,538 - 0,538 

X2 ->Z 0,444 - 0,444 

Z -> Y 0,430 - 0,430 

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025 
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Berdasarkan tabel 4.18 Total Effect di atas, dapat disimpulkan bahwa: 

 

1. Variabel Pengawasan (X1) memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja 

 

(Y) sebesar 0,482 dan pengaruh tidak langsung melalui Employee En- 

gagement (Z) sebesar 0,231, sehingga total pengaruhnya sebesar 0,713. 

Hal ini menunjukkan bahwa Pengawasan memberikan kontribusi yang 

cukup besar terhadap Kinerja secara keseluruhan. 

2. Variabel Pelatihan (X2) memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja (Y) 

sebesar 0,539 dan pengaruh tidak langsung melalui Employee Engagement 

(Z) sebesar 0,191, sehingga total pengaruhnya sebesar 0,730. Ini 

mengindikasikan bahwa Pelatihan memiliki dampak positif yang kuat ter- 

hadap Kinerja. 

3. Pengaruh langsung Pengawasan (X1) terhadap Employee Engagement (Z) 

sebesar 0,538, yang berarti Pengawasan secara signifikan meningkatkan 

Employee Engagement. 

4. Pelatihan (X2) juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement (Z) dengan nilai pengaruh langsung sebesar 0,444. 

5. Employee Engagement (Z) memberikan pengaruh langsung positif ter- 

hadap Kinerja (Y) sebesar 0,430, menunjukkan bahwa peningkatan Em- 

ployee Engagement akan berkontribusi pada peningkatan Kinerja karya- 

wan. 

4.3 Pembahasan 

 

4.3.1 Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian, pengawasan memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa 
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pengawasan memiliki koefisien jalur sebesar 0,482 (positif), dengan nilai p-value 

sebesar 0,000 < α (0,05), yang berarti pengaruh pengawasan terhadap kinerja ada- 

lah positif dan signifikan. Dengan demikian, peningkatan pengawasan akan 

meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya. Penemuan ini konsisten dengan 

penelitian oleh (Nursan & Kahar, 2020). yang menyatakan bahwa pengawasan 

terhadap kinerja pegawai dipuskesmas menjadi faktor yang mampu meningkatkan 

kinerja pegawai secara signifikan. Penelitian ini dilakukan di Puskesmas Aek Batu 

Kecamatan Torgamba. 

Pengawasan yang dilakukan secara sistematis, objektif, dan berkesinambungan 

dapat memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Temuan dari berbagai penelitian menunjukkan konsistensi bahwa pengawasan 

bukan hanya memastikan kepatuhan terhadap aturan, tetapi juga berperan sebagai 

sarana pembinaan dan motivasi kerja. Oleh karena itu, organisasi, termasuk pusk- 

esmas, perlu memastikan sistem pengawasan yang jelas, melibatkan atasan lang- 

sung secara aktif, dan memberikan umpan balik yang konstruktif agar kinerja 

pegawai terus meningkat. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Sari et al., (2021) yang mendukung hasil 

ini, di mana mereka menemukan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan sig- 

nifikan terhadap kinerja pegawai. Mereka menjelaskan bahwa pengawasan yang 

baik mampu menciptakan kejelasan tugas, meningkatkan disiplin, serta 

mengarahkan pegawai pada pencapaian tujuan organisasi. Begitu pula, dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Ramdani et al., 2022) menguatkan temuan ini, di 

mana pengawasan efektif terbukti menjadi faktor kunci dalam meningkatkan 

produktivitas dan kualitas kerja pegawai di berbagai sektor. 
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4.3.2 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian, pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil pengolahan data menunjukkan pelatihan memiliki koefisien jalur 

sebesar 0,539 (positif), dengan nilai p-value sebesar 0,000 < α (0,05), yang berarti 

pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Oleh karena itu, 

peningkatan pelatihan akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Selain itu, Penelitian yang dilakukan oleh Febrianto & Sofia Ulfa Eka 

Hadiyanti, (2022) juga memperkuat temuan tersebut dengan menyatakan bahwa 

pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Mereka 

menekankan bahwa materi pelatihan yang relevan, metode yang tepat, dan in- 

struktur yang kompeten menjadi kunci keberhasilan program pelatihan 

Artinya, semakin baik pelatihan yang diberikan kepada pegawai, semakin ting- 

gi pula kinerja yang dapat dihasilkan. Pelatihan berperan dalam meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja pegawai sehingga mereka dapat 

bekerja lebih efektif, efisien, dan sesuai standar pelayanan yang ditetapkan. Hasil 

ini memperkuat pandangan bahwa pelatihan adalah salah satu investasi penting 

dalam manajemen sumber daya manusia di sektor pelayanan kesehatan. Temuan 

ini sesuai dengan penelitian oleh (Kosdianti & Sunardi, 2021) yang menyatakan 

pelatihan memiliki hubungan positif dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Penelitian ini dilakukan di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

4.3.3 Pengaruh Pengawasan Terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa pengawasan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Employee Engagement. Hasil pengolahan data 

menunjukkan bahwa pengawasan memiliki koefisien jalur sebesar 0,538 (positif), 
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dengan nilai p-value sebesar 0,000 < α (0,05), yang berarti bahwa pengawasan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Dengan 

demikian, peningkatan pengawasan akan meningkatkan employee engagement, 

dan sebaliknya penurunan pengawasan akan menurunkan Employee Engagement. 

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian oleh (Lestari dan Afifah, 2021) yang 

menyatakan bahwa pengawasan dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Engagement. 

Selain temuan di Puskesmas Aek Batu, penelitian sebelumnya oleh Rudita 

dan Zainal Mustafa (Universitas Islam Indonesia) menunjukkan bahwa 

pengawasan memiliki pengaruh paling tinggi terhadap kinerja pegawai 

dibandingkan dengan variabel lain seperti disiplin dan engagement. Dalam studi 

tersebut, pengawasan tidak hanya meningkatkan kinerja tetapi juga memperkuat 

keterlibatan karyawan secara tidak langsung, karena pegawai merasa lebih di- 

hargai dan diarahkan dengan jelas dalam menjalankan tugas. Hal ini memperkuat 

gagasan bahwa pengawasan yang efektif bukan sekadar kontrol, melainkan bentuk 

dukungan struktural yang mendorong motivasi dan rasa memiliki terhadap peker- 

jaan. Maka dapat disimpulkan bahwa pengawasan memiliki peran penting dalam 

meningkatkan Employee Engagement. Hasil penelitian di Puskesmas Aek Batu 

sudah menunjukkan bahwa pengawasan yang dilakukan secara efektif mampu 

meningkatkan semangat, dedikasi, serta keterikatan pegawai terhadap pekerjaan 

mereka. 

4.3.4 Pengaruh Pelatihan Terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan hasil penelitian, pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

 

Employee Engagement. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa pelatihan 
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memiliki koefisien jalur sebesar 0,444 (positif), dengan nilai p-value sebesar 

0,000 < α (0,05), yang berarti pelatihan berpengaruh positif dan signifikan ter- 

hadap Employee Engagement. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian oleh 

(Yatimin, (2021) yang menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif signif- 

ikan terhadap Employee Engagement. Penelitian ini dilakukan di Puskesmas 

Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

Pelatihan tidak terlepas dari berbagai aspek yang saling mendukung, sep- 

erti kebutuhan organisasi, tujuan strategis, dan evaluasi kinerja pegawai. Me- 

lalui pelatihan, pegawai memperoleh keterampilan baru, memperdalam penge- 

tahuan, dan meningkatkan kepercayaan diri dalam melaksanakan tugas. Pro- 

gram pelatihan yang dirancang sesuai kebutuhan pekerjaan juga memberikan 

sinyal bahwa organisasi peduli terhadap perkembangan individu, sehingga 

memunculkan rasa memiliki dan loyalitas yang lebih kuat. Beberapa penelitian 

sebelumnya mendukung pandangan ini, termasuk penelitian yang dilakukan 

oleh (Primadini & Karneli, 2023) menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

Berdasarkan dari temuan tersebut dapat disimpulkan bahwa hasil dari 

penelitian yang dilakukan sama-sama menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement. Pelatihan yang relevan, ter- 

encana, dan berkelanjutan tidak hanya meningkatkan kompetensi pegawai, tetapi 

juga memperkuat rasa memiliki dan keterlibatan pegawai dalam pencapaian 

tujuan organisasi. 
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4.3.5 Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian, Employee Engagement berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil pengolahan data menunjukkan Employee En- 

gagement memiliki koefisien jalur sebesar 0,430 (positif), dengan nilai p-value 

sebesar 0,012 < α (0,05), yang berarti Employee Engagement berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, peningkatan keterlibatan kar- 

yawan akan meningkatkan kinerja mereka. Temuan ini sejalan dengan penelitian 

oleh (Handoyo & Setiawan, 2017) yang menyatakan bahwa Employee Engage- 

ment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Mereka 

menemukan bahwa karyawan dengan tingkat engagement tinggi cenderung mem- 

iliki loyalitas yang kuat, bekerja dengan penuh semangat, dan mampu mem- 

berikan hasil kerja yang melampaui standar yang ditetapkan. Engagement yang 

tinggi membuat karyawan lebih fokus, mampu mengelola stres dengan baik, dan 

berinisiatif mencari solusi ketika menghadapi hambatan. Penelitian ini dilakukan 

di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

Temuan lainnya juga dilakukan oleh Utoyo, dkk, (2024) yang menunjukkan 

hasil serupa, yakni Employee Engagement memiliki pengaruh positif dan signif- 

ikan terhadap kinerja pegawai. Mereka menemukan bahwa keterlibatan pegawai 

tidak hanya meningkatkan kualitas hasil kerja, tetapi juga memengaruhi kon- 

sistensi kinerja dalam jangka panjang. Pegawai yang engaged cenderung memiliki 

komitmen tinggi terhadap visi dan misi organisasi, serta mampu mempertahankan 

semangat kerja meskipun menghadapi tekanan. Temuan mereka juga menggaris 

bawahi bahwa engagement dipengaruhi oleh tiga dimensi utama: vigor (semangat 

dan energi dalam bekerja), dedication (dedikasi dan kebanggaan terhadap peker- 
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jaan), dan absorption (fokus penuh pada pekerjaan). Ketiga dimensi ini terbukti 

mendorong pegawai untuk menyelesaikan tugas dengan kualitas tinggi dan tepat 

waktu. Dalam pelayanan publik seperti Puskesmas, hal ini menjadi faktor krusial 

untuk menjaga kepuasan masyarakat dan reputasi institusi. Jadi dapat disimpulkan 

bahwa bahwa Employee Engagement berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. Engagement yang tinggi menjadikan pegawai lebih bersemangat, 

berdedikasi, dan fokus dalam menjalankan tugas, sehingga kualitas pelayanan 

meningkat dan target organisasi dapat tercapai dengan lebih efektif. Oleh karena 

itu, manajemen perlu mengupayakan strategi untuk meningkatkan keterlibatan 

pegawai, seperti memberikan pelatihan yang relevan, membangun komunikasi 

yang terbuka, memberikan apresiasi terhadap kinerja, dan menciptakan ling- 

kungan kerja yang mendukung. Dengan langkah-langkah tersebut, engagement 

pegawai dapat terus terjaga, sehingga berdampak positif pada kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

4.3.6. Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Melalui Employee Engage- 

ment 

Berdasarkan hasil penelitian, pengawasan juga berpengaruh tidak langsung 

secara signifikan terhadap kinerja melalui Employee Engagement. Koefisien jalur 

pengaruh tidak langsung sebesar 0,231 (positif), dengan nilai p-value sebesar 

0,012 < α (0,05). Artinya, peningkatan pengawasan dapat meningkatkan kinerja 

secara tidak langsung melalui peningkatan Employee Engagement. Hal ini menun- 

jukkan bahwa pengawasan yang baik dapat meningkatkan keterlibatan karyawan 

yang kemudian berpengaruh pada kinerja. Temuan ini sesuai dengan penelitian 

sebelumnya oleh (Savitri et al., 2023) dan (Hutama & Sagala 2019) yang menya- 
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takan peran mediasi Employee Engagement dalam hubungan antara pengawasan 

dan kinerja. Penelitian ini dilakukan di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgam- 

ba. 

Pengawasan yang efektif tidak hanya berperan sebagai alat kontrol, tetapi 

juga sebagai sarana pembinaan, pemberian arahan, dan motivasi yang dapat me- 

numbuhkan rasa memiliki pegawai terhadap pekerjaannya. Ketika pegawai mera- 

sa diperhatikan, dihargai, dan diarahkan dengan baik, keterlibatan emosional dan 

profesional mereka akan meningkat, yang pada gilirannya berdampak pada pen- 

ingkatan produktivitas dan kualitas kerja. 

4.3.7. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Employee En- 

gagement 

Berdasarkan hasil penelitian, pelatihan juga memiliki pengaruh tidak lang- 

sung yang signifikan terhadap kinerja melalui Employee Engagement. Koefisien 

jalur pengaruh tidak langsung ini sebesar 0,191 (positif), dengan nilai p-value 

sebesar 0,034 < α (0,05). Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan pelatihan dapat 

meningkatkan kinerja secara tidak langsung melalui peningkatan Employee En- 

gagement. Dengan kata lain, pelatihan yang baik dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan sehingga pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. Temuan 

ini konsisten dengan hasil penelitian oleh Prasadjaningsih & Alexandra (2023) 

dan Savitri et al. (2023) yang menyatakan adanya mediasi Employee Engagement 

pada pengaruh pelatihan terhadap kinerja. Penelitian ini dilakukan di Puskesmas 

Aek Batu Kecamatan Torgamba. 

Yani, (2023) juga memperkuat temuan, Dimana pelatihan terbukti mem- 

iliki pengaruh tidak langsung yang signifikan terhadap kinerja melalui Employee 



117 
 

 

 

 

Engagement. Dalam penelitiannya, Kosali menekankan bahwa pelatihan yang 

efektif mampu menumbuhkan rasa memiliki terhadap organisasi, meningkatkan 

rasa percaya diri pegawai, dan membentuk motivasi intrinsik yang kuat. Semua 

faktor ini adalah elemen utama dari engagement, yang pada akhirnya berkontri- 

busi pada kinerja optimal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pelatihan ber- 

pengaruh tidak langsung dan signifikan terhadap kinerja melalui Employee En- 

gagement. Pelatihan yang tepat sasaran mampu meningkatkan keterampilan, rasa 

percaya diri, dan motivasi kerja pegawai, yang selanjutnya membentuk keterli- 

batan kerja yang tinggi. 
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BAB V 

KESIMPULAN 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai "Pengaruh 

Pengawasan dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Aek Batu 

Kecamatan Torgamba dengan Employee Engagement sebagai Variabel Interven- 

ing", maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini menunjukkan bahwa Pengawasan yang konsisten membantu pega- 

wai lebih disiplin, bekerja sesuai aturan, dan mencapai target kinerja. Na- 

mun, kendala masih ada seperti penerapan standar yang belum seragam 

dan kurangnya evaluasi menyeluruh. 

2. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal 

ini terbukti bahwa Pelatihan meningkatkan kemampuan dan efektivitas 

kerja pegawai. Pegawai yang mengikuti pelatihan merasa lebih percaya 

diri dan terampil. Akan tetapi, pelatihan yang diberikan belum selalu 

sesuai dengan kebutuhan kerja dan sarana pelatihan masih terbatas, se- 

hingga hasilnya belum maksimal. 

3. Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee en- 

gagement. Hal ini menunjukkan bahwa Pengawasan yang baik mampu 

meningkatkan keterikatan pegawai dengan pekerjaannya. Pegawai merasa 

lebih dihargai dan diperhatikan ketika pengawasan berjalan efektif. Na- 

mun, kurangnya intensitas pengawasan menyebabkan sebagian pegawai 

belum sepenuhnya terikat secara emosional dengan tugas mereka. 
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4. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engage- 

ment. Pelatihan yang relevan meningkatkan rasa keterikatan pegawai kare- 

na mereka merasa kompetensinya bertambah dan memiliki kesempatan 

berkembang. Namun, pelatihan yang tidak rutin dan kurang fokus pada 

kebutuhan kerja membuat engagement pegawai belum sepenuhnya opti- 

mal. 

5. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Pegawai yang memiliki keterikatan tinggi dengan pekerjaan akan 

menunjukkan kinerja lebih baik, baik dari segi tanggung jawab, kedisipli- 

nan, maupun pelayanan. Tetapi, tingkat engagement pegawai di Pusk- 

esmas Aek Batu masih belum merata, sehingga peningkatan kinerja belum 

sepenuhnya tercapai. 

5.2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dipaparkan, maka 

penulis memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi bahan per- 

timbangan bagi pihak manajemen Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

maupun peneliti selanjutnya, sebagai berikut: 

1. Penguatan Sistem Pengawasan 

 

Pihak manajemen Puskesmas perlu memperkuat sistem pengawasan yang 

lebih konsisten. Pengawasan bukan hanya sekadar memantau kinerja pega- 

wai, tetapi juga membimbing, memberikan arahan, dan mengevaluasi secara 

menyeluruh. Pengawasan yang efektif akan menciptakan kedisiplinan, 

meningkatkan rasa tanggung jawab, dan meminimalisir kesalahan kerja. Oleh 

karena itu, pengawasan sebaiknya dilakukan secara berjenjang, dengan peli- 
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batan atasan langsung maupun pihak manajemen, sehingga pegawai merasa 

diperhatikan dan termotivasi. 

2. Pelatihan Berbasis Kebutuhan Kerja 

 

Pelatihan yang diberikan hendaknya tidak bersifat umum, melainkan berbasis 

pada kebutuhan kerja nyata di lapangan. Hal ini penting karena pegawai 

puskesmas menghadapi berbagai tantangan, mulai dari keterbatasan fasilitas 

hingga kebutuhan pelayanan yang cepat dan tepat. Pelatihan berbasis kebu- 

tuhan akan membuat pegawai lebih terampil, relevan dengan pekerjaannya, 

serta mampu meningkatkan kualitas layanan kesehatan. 

3. Peningkatan fasilitas pendukung pelatihan 

Fasilitas pelatihan, baik berupa ruang, sarana, maupun alat, perlu ditingkat- 

kan agar mendukung kelancaran pelatihan. Fasilitas yang lengkap dan sesuai 

kebutuhan akan mempermudah pegawai dalam memahami materi serta 

mempraktikkan keterampilan yang diperoleh. Ketersediaan fasilitas juga ber- 

pengaruh pada semangat dan minat pegawai dalam mengikuti pelatihan. Oleh 

karena itu, pihak manajemen perlu melakukan evaluasi rutin terhadap fasili- 

tas pelatihan serta menyesuaikan dengan perkembangan teknologi dan kebu- 

tuhan layanan kesehatan. 

4. Penguatan employee engagement 

 

Employee engagement sangat penting untuk meningkatkan loyalitas, motiva- 

si, dan kinerja pegawai. Oleh karena itu, pihak puskesmas perlu memperkuat 

keterikatan pegawai dengan memberikan ruang partisipasi dalam pengambi- 

lan keputusan, menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, serta mem- 

berikan penghargaan atas pencapaian kerja. Dengan begitu, pegawai akan 
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merasa lebih dihargai, termotivasi, dan memiliki rasa memiliki yang tinggi 

terhadap organisasi, sehingga kinerja mereka pun akan meningkat. 

5. Evaluasi berkala terhadap pengawasan dan pelatihan 

 

Evaluasi rutin harus dilakukan agar pengawasan dan pelatihan yang telah ber- 

jalan dapat diketahui efektivitasnya. Evaluasi tidak hanya berfungsi untuk 

menilai pencapaian, tetapi juga sebagai bahan perbaikan di masa mendatang. 

Dengan adanya evaluasi, pihak manajemen dapat mengetahui kendala yang 

dihadapi pegawai, menemukan solusi, serta menyusun strategi pengawasan 

dan pelatihan yang lebih baik. 
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KUESIONER PENELITIAN 

Responden yang terhormat, 

 

Bersama ini saya Khairunnisah (2320030059) mahasiswa pascasarjana Mag- 

ister Manajemen memohon kesediaan Bapak / Ibu untuk mengisi daftar kuesion- 

er yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data penelitian dalam rang- 

ka penyusunan Tesis pada program Pascasarjana Manajemen Universitas Mu- 

hammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Pengawasan dan Pelatihan 

Terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Aek Batu Kecamatan Torgamba 

dengan Employe Engangement Sebagai Variabel Intervning". Informasi ini 

merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian data penelitian. Atas 

bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih. 

A. Petunjuk Pengisian 

1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu 

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda check- 

list (√) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu. Ada- 

pun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut: 

a. SS :Sangat Setuju :dengan Skor 5 

b. S :Setuju :dengan Skor 4 

c. KS :Kurang Setuju :dengan Skor 3 

d. TS :Tidak Setuju :dengan Skor 2 

e. STS :Sangat Tidak Setuju :dengan Skor 1 

B. Identitas Responden 

Jenis Kelamin :  Pria  Wanita 

Pendidikan Terakhir :  SMK/SMA  Diploma  Sarjana 

Lama Bekerja :  1-5 Tahun  5-10 tahun  >10Tahun 

Usia :  20 – 30 Tahun  30 – 40 Tahun > 40Tahun 
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1. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

 

NO PERTANYAAN JAWABAN 

SS S KS TS STS 

 Hasil Kerja      

1 Saya mampu menyelesaikan sejumlah pekerjaan 

yang menjadi beban kerja saya secara tepat 

Waktu 

     

2 Saya mampu menghasilkan pekerjaan dengan 

kualitas yang sesuai standar perusahaan 

     

 Pengetahuan Pekerjaan      

3 Saya mempunyai pengetahuan yang baik 

tentang cara mengerjakan pekerjaan saya se- 

hingga kualitas hasil kerja saya baik 

     

4 Saya mengetahui dengan jelas prosedur kerja 

dan (SOP) yang berlaku di tempat kerja 

     

 Inisiatif      

5 Saya melakukan pekerjaan tanpa harus selalu 

menunggu perintah 

     

6 Saya mempunyai inisiatif sendiri dalam me- 

nangani masalah-masalah yang timbul pada 

pekerjaan saya 

     

 Sikap      

7 Saya selalu bersemangat dalam melaksanakan 

tugas 

     

8 Saya selalu melayani pasien denganbaik dan ce- 

pat tanggap 

     

 Disiplin waktu dan Absensi      

9 Saya selalu datang tepat waktu sesuai jam kerja      

10 Saya selalu menjalankan tugas selama jam kerja      
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2. Variable Pengawasan (X1) 

 

NO PERTANYAAN 
JAWABAN 

SS S KS TS STS 

 Menetapkan standar      

1 Puskesmas tempat saya bekerja menetapkan 

standar operasional prosedur (SOP) yang jelas 
untuk setiap 
layanan. 

     

2 
Pengawasan yang dilakukan di puskesmas ini 

dengan cara membandingkan hasil kerja 
dengan standar 

     

 Pengukuran      

3 Di puskesmas ini, Pencapaian kinerja diukur 
secara berkala setiap bulannya 

     

4 
Pengukuran kinerja dilakukan secara berkala un- 

tuk mengetahui perkembangan pegawai 

     

 Melakukan tindakan      

5 
Jika ditemukan kekurangan dalam kinerja, pim- 
pinan segera memberikan arahan perbaikan 

     

6 Bila terjadi penyimpangan realisasi pekerjaan 

dari standar yang di tetapkan atasan meminta 

agar dilakukan tindakan koreksi atas penyim- 

pangan 
tersebut 

     

 

 

3. Variabel Pelatihan (X2) 

NO PERTANYAAN 
JAWABAN 

SS S KS TS STS 

 Pengarahan pelatihan      

1 Sebelum pelatihan dimulai, Peserta diberi 

pengarahan yang jelas dan tidak terbelit-belit 

     

2 
Dalam pelatihan, Pelatih memberikan arahan 
yang tepat sasaran 

     

 Pemilihan peserta latihan      

3 Menurut saya, Peseta pelatihan adalah orang 
yang memenuhi persyaratan yang ditetapkan 

     

4 
Saya menilai pelatihan yang dilaksanakan telah 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 

     

 Minat peserta pelatihan      

5 
Pegawai di puskesmas ini sangat berminat 

mengikuti 

pelatihan 
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6 Semasa pelatihan, Peserta pelatihan sangat 

bersemangat mengikuti seluruh kegiatan pelati- 
han 

     

 Materi pelatihan      

7 Saya merasa materi pelatihan yang diberikan 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan saya. 

     

8 Materi pelatihan yang disampaikan merupakan 
hal yang baru yang sangat bermanfaat dalam 
melancarkan pelaksanaan pekerjaan saya 

     

 Pengenalan materi pelatihan      

9 Materi pelatihan diperkenalkan terlebih dahulu 
sebelum pembahasan mendalam dilakukan 

     

10 Pengenalan materi dilakukan dengan metode 
yang menarik dan interaktif 

     

 Ketersediaan alat yang sesuai dengan kebu- 
tuhan pelatihan 

     

11 Peralatan yang disediakan memadai untuk men- 
dukung proses pelatihan 

     

12 Ketersediaan alat pelatihan membantu peserta 
memahami materi dengan lebih baik 

     

 

 

4. Variable Employee Engagement (Z) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Lingkungan kerja      

1 
Lingkungan kerja yang bersih, aman dan fasilitas 
kerja ditempat kerja saya sudah cukup memadai 
sehingga membuat saya lebih bersemangat 

     

2 
Saya merasa hubungan antar pegawai dan 
dengan atasan dipuskesmas ini sangat harmonis 

     

 Kepemimpinan      

3 
Saya menilai bahwa pimpinan puskesmas 
mampu mengarahkan dan menggerakkan 
pegawai untuk termotivasi melaksanakan 
pekerjaan dengan baik 

     

 

4 

Saya menilai pimpinan puskesmas mengambil 

keputusan dengan terlebih dahulu 
mengkomunikasikannya dengan para pegawai 

     

 Tim dan Hubungan Rekan Kerja      

 

5 

Dipuskesmas ini para pegawai selalu bekerja 

sama dengan sebuah tim 
     

6 
Para pegawai dipuskesmas ini selalu menjalin 
interaksi sosial yang baik dan saling tolong- 
menolong dalam melaksanakan tugas 

     

 Pelatihan dan Pengembangan Karir      
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7 
Para pegawai dipuskesmas ini mempunyai kes- 

empatan mengikuti pelatihan untuk meningkat- 

kan pengetahuan dan keterampilan dalam beker- 
ja 

     

8 
Pegawai dipuskesmas ini mendapat perhatian 

dari pimpinan untuk pengembangan karir yang 
lebih baik 

     

 Kompensasi      

9 Saya merasa gaji dan tunjangan yang saya terima 

sesuai dengan beban kerja saya 

     

10 Pegawai dipuskesmas ini mendapat berbagai 

fasilitas 
diluar gaji dan tunjangan untuk meningkatkan 
kesejahteraan 

     

 Kebijakan Organisasi      

11 Saya merasa bahwa aturan dan pedoman dipusk- 
esmas ini dirancang untuk mengarahkan 
tindakan dalam mencapai tujuan organisasi 

     

12 Kebijakan yang diambil dipuskesmas ini berupa 

upaya mencapai tujuan, melakukan efesiensi dan 

mendorong kepatuhan terhadap visi organisasi 

     

 Kesejahteraan Kerja      

13 Dipuskesmas ini kesejahteraan fisik, mental, dan 
ekonomi pegawai menjadi perhatian atasan dan 
telah dirasakan oleh pegawai 

     

14 Pimpinan puskesmas selalu mendorong pegawai 

agar mempunyai hubungan kerja yang positif 

dan menjaga keseimbangan antara kerja dan ke- 

hidupan. 

     

 

Lampiran Tabulasi Hasil Penelitian 

1. Variabel Kinerja Personil Kinerja (Y) 

 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 3 5 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 

3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 

4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

3 3 2 2 2 3 2 1 2 2 

4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 

5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 

5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 

5 4 4 4 4 3 4 5 4 3 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 

4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 

3 5 5 4 4 3 4 4 4 3 

4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 

3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 

2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 

 

 

2. Variabel Pengawasan (X1) 

 

1 1 1 1 1 1 

5 5 4 5 3 5 

3 4 3 4 4 3 

4 4 3 4 4 5 

3 3 3 3 3 3 

4 5 3 4 4 5 

3 4 4 5 5 5 
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3 3 3 3 3 3 

4 3 3 4 5 4 

4 4 4 4 5 4 

5 4 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 

3 3 2 3 4 4 

4 5 5 4 5 5 

4 5 4 4 4 5 

4 4 4 3 4 3 

4 4 3 4 4 4 

3 2 3 2 3 2 

5 5 4 4 4 5 

4 4 5 5 3 5 

4 4 3 3 4 4 

5 4 5 4 5 4 

4 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 4 

5 4 4 3 5 4 

3 4 4 4 4 3 

4 4 4 5 5 4 

4 5 4 4 4 3 

5 5 5 4 5 5 

2 2 2 2 2 2 

3 3 4 3 3 3 

5 4 4 4 4 3 

5 5 3 4 4 4 

5 5 4 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 

4 3 4 4 4 3 

4 5 5 4 5 5 

3 2 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 2 

2 3 3 3 2 3 

5 4 4 5 5 4 

4 3 3 3 2 3 

4 5 5 4 5 5 

5 5 3 4 5 5 

 

 

3. Variabel Pelatihan (X2) 

 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 
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5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 

4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 

5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 

4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 

3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 

3 5 4 4 4 4 5 2 4 4 4 5 

2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 

4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 

3 4 4 4 3 2 3 4 3 3 3 4 

5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 

4 5 5 5 4 5 4 3 4 5 5 4 

5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 2 2 4 3 3 3 3 4 2 3 4 

4 5 5 4 4 4 3 4 3 4 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 

2 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 2 

4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 5 5 

4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 3 3 3 4 5 3 4 4 4 3 

4 3 4 3 5 4 5 4 4 5 4 3 

3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 

4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

4 5 4 4 5 5 4 5 4 3 4 5 

3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 

4 4 2 3 4 4 3 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 

3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 

5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 

5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 

3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 

5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 3 4 4 3 4 5 
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4. Variabel Employee Engagement (Z) 

 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 Z11 Z12 Z13 Z14 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 

4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 

4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 

4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 

2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 

4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 

5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 

5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

5 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 

4 3 5 4 3 3 5 4 3 4 3 3 4 4 

5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 

4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 

3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 

1 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 
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4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 

5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 

4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 

Lampiran Hasil Pengujian SMART PLS 

 

1. Loading Factors 
 

 

 

2. Discriminant Validity 
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3. Average Variance Extracted (AVE) 

 

 

 

 

4. F-Square 
 

 

 

 

5. R-Square 
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6. Direct Effect 
 

 

 

 

7. Indirect Effect 
 


