
EKUILNOMI : Jurnal Ekonomi Pembangunan  Vol 6 No 2 Mei 2024                  e – ISSN : 2614 – 7181 

DOI : 10.36985/ekuilnomi.v6i2.1163 

 
This is an open access article distributed under the Creative Commons Attribution 4.0 International License  224 

PERAN EMPLOYEE ENGAGEMENT DALAM MEMEDIASI KEPEMIMPINAN DAN 

LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA TENAGA PENDAMPING PKH 

KABUPATEN TORAJA UTARA 

 

Astriwati Biringkanae
*1,

 Rahma Gusmawati Tammu
2
 

1, 2 Universitas Kristen Indonesia Toraja 

astribiringkanae07@gmail.com1, rahma.tammu@gmail.com2 

 
 

ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis Peran Employee Engagement dalam Memediasi 

Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Pendamping PKH Kabupaten Toraja 
Utara. Metode kuantitatif  dengan teknik analisis data regresi linear berganda dan sobel test untuk path 

analysis digunakan dalam penelitian ini. Data diperoleh dari Program Keluarga Harapan (PKH) 

Kabupaten Toraja Utara melalui kuesioner kepada 30 tenaga Pendamping PKH. Hasil penelitian 

menunjukkan Employee Engagement berperan sebagai mediator pengaruh Kepemimpinan Dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Pendamping PKH Kabupaten Toraja Utara. Hasil uji 

hipotesis menegaskan bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Engagement dan kinerja. Hasil Uji sobel test menunjukkan Employee Engagement 
mampu menjadi mediator kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja. Dengan demikian, 

sebagai upaya untuk meningkatkan Employee Engagement diperlukan peran pemimpinan dan 

lingkungan kerja yang memadai dapat dianggap sebagai strategi yang efektif untuk meningkatkan 

kinerja Tenaga Pendamping PKH Kabupaten Toraja Utara. 
Kata Kunci : Employee Engagement, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Kinerja 

 
 

ABSTRACT 

The aim of this research is to analyze the role of Employee Engagement in mediating leadership and 

the work environment on the performance of PKH assistance workers in North Toraja Regency. Quan-

titative methods using multiple linear regression data analysis techniques and Sobel tests for path 
analysis were used in this research. Data was obtained from the North Toraja Regency Family Hope 

Program (PKH) through questionnaires to 30 PKH Facilitators. The results of the research show that 

Employee Engagement acts as a mediator in the influence of Leadership and Work Environment on 
the Performance of PKH Facilitators in North Toraja Regency. The results of the hypothesis test con-

firm that leadership and work environment have a positive and significant effect on Employee En-

gagement and performance. The results of the Sobel test show that Employee Engagement is able to 

mediate leadership and work environment on performance. Thus, as an effort to increase Employee 
Engagement, a leadership role and an adequate work environment is needed which can be considered 

an effective strategy to improve the performance of North Toraja Regency PKH Facilitators.. 

Keywords: Employee Engagement, Leadership, Work Environment, Performance 

 

PENDAHULUAN 

Kunci kesuksesan sebuah organisasi adalah 
sejauh mana berkontribusi positif individu dalam 

organisasi agar tujuan organisasi bisa tercapai. 

Kontribusi positif individu tercermin lewat 

kinerja. Kinerja atau perfomance adalah 
“gambaran tingkat pencapaian terlaksananya 

suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 

mencapai sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi 
yang dituangkan dalam suatu perencanaan 

strategis suatu organisasi” (Mathis & Jackson: 

2013).  Menurut (Yusuf, Taroreh, & Lumintang, 

2019), peningkatan kinerja SDM terkait erat 

dengan employee engagement. Employee 
engagement adalah kondisi dimana karyawan 

mempunyai hubungan baik dengan organisasi 

sehingga termotivasi bekerja dan memiliki 

semangat kerja pada organisasi. Karyawan yang 
ter - engaged pada organisi, sangat peduli akan 

pekerjaannya dan turut serta memajukan 

perusahaan. Ketika karyawa terikat pada 
organisasi, maka mereka akan berdedikasi untuk 

perusahaan tidak lagi fokus pada uang dan 

promosi yang didapatkan (Muliawan, Perizade & 
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Cahyadi, 2017). Karyawan yang terikat dengan 

organisasi biasanya fokus dalam peningkatan 

produktifitas kerja namun sebaliknya karyawan 
belum terikat maka karyawan akan meninggalkan 

pekerjaannya dan mencari pekerjaan lain yang 

lebih menguntungkan. Karyawan yang sudah 
terikat dengan organisasi, akan mengebangkan 

potensi yang dimiliki, bertanggungjawab dalam 

bekerja serta memberikan kontribusi terbaik bagi 
organisasi. Dengan demikian ketika karyawan 

sudah terikat dengan organisasi otomatis akan 

menujukkan kinerja terbaik di tempat kerja (Al-

Ali, Isaac & Shibami, 2019).   
Faktor - faktor yang mempengaruhi 

employee engagement adalah Kepemimpinan. 

Menurut (Hasibuan, 2005) kepemimpinan adalah 
“rangkaian proses mengarahkan, membimbing 

dan mempengaruhi pikiran, perasaan, tindakan 

dan tingkah laku orang lain untuk digerakkan ke 

arah tujuan tertentu”. Kepemimpinan juga 
mempengaruhi employee engagement. Pemimpin 

turut serta mempengaruhi moral, kepuasan kerja, 

keamanan, kualitas kehidupan para karyawan. 
Dengan adanya kesempatan dari pimpinan 

kepada karyawan untuk mengembangkan 

potensinya dan memberikan feedback yang baik 
kepada karyawan maka akan mendorong 

keterikatan karyawan sehingga para karayawan 

termotivasi menunjukkan kinerja terbaik bagi 

organisasi. Hasil temuan (Rui Zhao, Yuhua 
Sheng, 2019) menunjukkan Kepemimpinan 

karismatik berkorelasi positif signifikan dengan 

keterlibatan karyawan, dan terdapat korelasi 
positif signifikan antara semangat, dedikasi, dan 

penyerapan. Kepemimpinan otoriter berkorelasi 

negatif secara signifikan dengan keterlibatan 
karyawan, dan berkorelasi negatif secara 

signifikan dengan semangat dan dedikasi.  

Faktor lain yang mempengaruhi employee 

engagement adalah Lingkungan Kerja. 

Lingkungan kerja adalah “kondisi tempat kerja 

yang perlu di atur sehingga tidak mengganggu 

proses kerja para karyawan dan agar di peroleh 
kenaikan produktifitas dan berkurangnya biaya 

produksi tiap tahun” (Reksohadiprodjo & 

Gitosudarmo, 2014). Lingkungan kerja yang 

memadai baik lingkungan kerja fisik dan 
psikologis akan berdampak pada karyawan yang 

akan merasa nyaman bekerja sehingga mereka 

mempunyai rasa keterikan terhadap pekerjaan 
yang mendorong peningkatan kinerja 

(Sedarmayanti, 2017). Penelitian (Vivien, 

Khuzaini & Prijati, 2021) Employee engagement 
menjadi mediator variabel dukungan organisasi, 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.  

Program Keluarga Harapan (PKH) adalah 

bantuan sosial bersyarat bagi masyarakat yang 

diharapkan dapat menurunkan jumlah penduduk 
miskin, dan meningkatkan Indeks Pembangunan 

Manusia (IPM). Kinerja Pendamping PKH yang 

tergambar dalam tugas pokok dan peran 
pendamping sangat penting dalam mewujudkan 

tujuan Program Keluarga Harapan. Lingkungan 

kerja yang jauh dari pusat kota dengan medan 
yang ektrim menjadi tantangan tersendiri bagi 

para Pendamping dalam mensukseksan program 

ini. Hasil observasi awal, dengan kondisi 

lingkungan kerja yang tidak kondusif di 
lapangan, banyak pendamping yang tetap 

sukarela melakukan pekerjaan diluar tugas formal 

mereka.  Para pendamping tidak hanya 
melakukan tugas pokok, namun melakukan tugas 

lain diluar tugas pokok. Seluruh aktivitas tersebut 

dilakukan atas inisiatif dari pendamping 

bersangkutan, artinya sebagai pendamping 
memiliki keterikatan yang tinggi terhadap tugas 

dan tanggung jawabnya dan pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja pendamping dan kinerja 
organisasi. Jika setiap pendamping melaksanakan 

komitmennya dengan baik dengan ketulusan, 

didukung dengan support dari pimpinan 
(Koordinator Tingkat Kabupaten) dalam bekerja 

sama maka kinerja pendamping akan maksimal 

dalam melaksanakan tugas pelayanan kepada 

Keluarga Penerima Manfaat. 
Penelitian ini mengidentifikasi dan 

menganalisis faktor yang mempengaruhi 

Employee Engagement yaitu Kepemimpinan dan 
Lingkungan Kerja dan perannya dalam 

memediasi terhadap Kinerja Tenaga Kontrak 

Kementerian Sosial UPT Pendamping PKH 
Kabupaten Toraja Utara. Penelitian ini 

diharapkan dapat menghasilkan suatu bahan 

referensi tentang untuk mengidentifikasi Peran 

Employee Engagement dalam memediasi 
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja kinerja. Penelitian ini juga sesuai dengan 

topik riset sumber daya mnausia dalam lingkup 
organisasi industry pada tema riset Ekonomi dan 

Sumber Daya di bidang fokus riset sosial 

humaniora, seni budaya dan pendidikan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja 

Kinerja atau perfomance merupakan “se-
buah penggambaran mengenai tingkat pen-

capaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau 

kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 
visi dan misi organisasi yang dituangkan dalam 
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suatu perencanaan strategis suatu organisasi” 

(Moehariono, 2012). 
Employee Engagement 

Employee engagement adalah “keadaan 

dimana karyawan memiliki hubungan yang 

emosional sehingga memiliki motivasi dalam 
bekerja dan memiliki semangat kerja. Karena 

ketika karyawan sudah terikat, mereka bekerja 

tidak untuk uang atau pun promosi, melainkan 
berdedikasi untuk perusahaannya” (Muliawan, 

Perizade, & Cahyadi, 2017). 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah “kondisi atau 

keadaan tempat kerja yang perlu di atur hingga 

tidak mengganggu pekerjaan para karyawan dan 
agar di peroleh kenaikan produktifitas dan 

berkurangnya biaya produksi tiap tahun” 

(Reksohadiprodjo, & Gitosudarmo, 2014).  

Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah “proses mengarahkan, 

membimbing dan mempengaruhi pikiran, 
perasaan, tindakan dan tingkah laku orang lain 

untuk digerakkan ke arah tujuan tertentu” (Uno, 

2009). Hubungan antar variabel disajikan dalam 

Gambar 1
 

 
Gambar 1 Kerangka Koseptual  

Sumber: Data Diolah (2024) 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian pada penelitian ini adalah 
jenis penelitian kuantitatif. Penelitian ini 

dilaksanakan pada UPT PKH Kabupaten Toraja 

Utara selama 8 bulan. Populasi  penelitian ini 
yakni seluruh tenaga kontrak Kementerian Sosial 

UPT PKH Kabupaten Toraja Utara. Teknik 

pengambilan sampel dilakukan dengan sampling 
total yakni semua populasi sebanyak 30 

pendamping dijadikan sampel. Teknik analisis 

data penelitian ini menggunakan analisis regresi 
dengan bantuan SPPS 26 dan Sobel Test utuk 

path analysis untuk untuk menilai peran variabel 

mediator.  
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R 

Square/R
2
) 

Tabel 1 

Tabel Uji Koefisien Determinasi (R
2
 )  pada Analisis Regresi  

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,
687a 

,
472 

,433 ,380 1,966 

a. Predictors: (Constant), WE, L 

b. Dependent Variable: EE 

      Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Tabel 2 

Tabel Uji Koefisien Determinasi (R
2
)  pada Analisis Regresi 2 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,785a ,615 ,571 ,33230 2,028 

a. Predictors: (Constant), WE, EE, L 

b. Dependent Variable: P  

       Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


EKUILNOMI : Jurnal Ekonomi Pembangunan  Vol 6 No 2 Mei 2024                  e – ISSN : 2614 – 7181 

DOI : 10.36985/ekuilnomi.v6i2.1163 

 
This is an open access article distributed under the Creative Commons Attribution 4.0 International License  227 

 

Berdasarkan hasil pada 1 dan tabel 2 pada 

persamaan 1 dan 2, diperoleh hasil koefisien R2 
(R square) sebesar 0,472 dan 0,615 pada Model 

Regresi 2. Maka pada regresi 1 disimpulkan 

Kepemimpinan (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) 
secara bersama - sama berpengaruh terhadap 

variabel mediasi yaitu Employee Engagement 

(Y1) sebesar 47,2% dan sisanya sebesar (100%-
47.2%= 52.8%) dipengaruhi variabel lain yang 

tidak diperhitungkan pada penelitian ini. Hal 

yang sama terjadi pada regresi model 2 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel bebas 
Kepemimpinan(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) 

serta variabel mediasi Employee Engagement 

(Y1) secara bersama-sama  berpengaruh terhadap 
variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y2) 

adalah sebesar 61.5% dan sisanya sebesar (100% 

- 61.5% = 38.5%) di pengaruhi variabel lain yang 
tidak diperhitungkan pada penelitian ini.  

F Test 

Tabel 3 

Hasil Uji Hipotesis Simultan pada Analisis Regresi 1 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3,476 2 1,738 12,063 <,001b 

Residual 3,890 27 ,144   

Total 7,367 29    

a. Dependent Variable: EE 

b. Predictors: (Constant), WE, L 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Tabel 4 

Hasil Uji Hipotesis Simultan pada Analisis Regresi 2 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4,596 3 1,532 13,873 <,001b 

Residual 2,871 26 ,110   

Total 7,467 29    

a. Dependent Variable: P 

b. Predictors: (Constant), WE, EE, L 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan perhitungan diatas, diperoleh 

bahwa nilai 𝑭𝒉𝒊𝒕𝒖𝒏𝒈 > 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 baik untuk persamaan 

structural 1 maupun persamaan structural 2. Hasil 
pengujian persamaan structural 1 nilai Fhitung 

sebesar 12.063 jauh lebih besar dari Ftabel sebesar 

3.32 (12.063 > 3.32) dengan tingkat signifikansi 

0,001 lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05). 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

Kepemimpinan (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) 

secara bersama - sama (simultan) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap  Employee 

Engagement (Y1) Selain itu, hasil pengujian 

persamaan structural 2, nilai Fhitung sebesar 13.873 

jauh lebih besar dari Ftabel sebesar 2,53  (13.873 > 
2.53) dengan tingkat signifikansi 0,001 lebih 

kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05). Kepemimpinan 

(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) dan Employee 

Engagement (Y1) secara bersama - sama 
(simultan) memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap Kinerja (Y2). 

Path Analysis Test Results 

Tabel 5 

Hasil Uji Hipotesis Parsial 
No  Hipotesis P-

Value 

α=5% t 

hitung 

t tabel 

1 Kepemimpinan (X1) terhadap Employee Engagement 

(Y1) 

0.028 0.05 2,321 1.697 

2 Lingkungan Kerja (X2) terhadap Employee 

Engagement (Y1) 

0.015 0.05 2,607 1.697 

3 Kepemimpinan (X1) terhadap kinerja (Y2) 0.046 0.05 2,098 1.697 

4 Lingkungan Kerja (X2) terhadap kinerja (Y2) 0.040 0.05 2,167 1.697 

5 Employee Engagement (Y1) terhadap kinerja (Y2) 0.005 0.05 3,039 1.697 

6 Kepemimpinan (X1) terhadap kinerja (Y2) melalui 0.028 0.05   
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Employee Engagement (Y1) 

7 Lingkungan Kerja (X2) terhadap kinerja  (Y2) melalui 

Employee Engagement (Y1) 

0.038 0.05   

     Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis 
parsial yang disajikan pada tabel di atas, 

diperoleh bahwa semua hipotesis yang diuji baik 

pengaruh langsung maupun tidak langsung 

memiliki 𝑃𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 < 𝛼 (0.05). sehingga dapat 
disimpulkan bahwa: 

1. Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Em-

ployee Engagement (Y1) diperoleh nilai thitung 
2,321 >  ttabel 1,697  serta nilai signifikansi ju-

ga menunjukkan 0,028 < 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel Kepribadian (X1)  

berpengaruh secara langsung dan signifikan  
terhadap Employee Engagement (Y1).   

2. Variabel  Lingkungan Kerja (X2) terhadap 

Employee Engagement (Y1)diperoleh nilai thi-

tung 2,607 >  ttabel 1,697  serta nilai signifikansi 

juga menunjukkan 0,015 < 0,05 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja 
(X2) berpengaruh secara langsung dan signif-

ikan  terhadap Employee Engagement (Y1).   

3. Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap kinerja 

(Y2) diperoleh nilai thitung 2,098 > ttabel 1,697  
serta nilai signifikansi juga menunjukkan 

0,046 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Kepemimpinan (X1) berpengaruh 

secara langsung dan signifikan  terhadap 
Kinerja (Y2).   

4. Variabel  Lingkungan Kerja (X2) terhadap 

kinerja (Y2) diperoleh nilai thitung 2,167 > ttabel 

1,697 serta nilai signifikansi juga menunjuk-
kan 0,040 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh 

secara langsung dan signifikan  terhadap 
Kinerja (Y2).   

5. Variabel  Employee Engagement (Y1) ter-

hadap kinerja (Y2) diperoleh nilai thitung 3,039 

> t tabel 1,697  serta nilai signifikansi juga 
menunjukkan 0,005 < 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Employee Engagement 

(Y1) berpengaruh secara langsung dan signif-
ikan  terhadap Kinerja (Y2).   

6. Variabel Kepemimpinan (X1) terhadap kinerja 

(Y2) melalui Employee Engagement (Y1). 
Berdasarkan hasil olahan sobel test diperoleh 

nilai signifikasi sebesar 0.028 < 0.05 . Dengan 

demikian disimpulkan bahwa Kepemimpinan 

(X1)  berpengaruh secara tidak langsung dan 
secara signifikan terhadap kinerja melalui 

Employee Engagement (Y1). 

Tabel 6 

Hasil uji sobel test pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja melalui Employee Engagement 

(Y1) 

 
 

7. Variabel Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh 

secara tidak langsung dan signifikan terhadap 

kinerja melalui Employee Engagement (Y1). 
Berdasarkan hasil olahan sobel test diperoleh 

nilai signifikasi sebesar 0.038 < 0.05 yang 

artinya Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh 

secara tidak langsung dan secara signifikan 

terhadap kinerja melalui Employee Engage-
ment (Y1). 

Tabel 7 

Hasil uji sobel test pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja melalui Employee Engagement 
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Pengaruh Kepemimpinan terhadap Employee 

Engagement (Y1) 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap Employee Engagement (Y1) 
Pendamping Program Keluarga Harapan.  

Dengan hasil olah data memperoleh nilai thitung 

2,321 > ttabel 1,697 dan nilai signifikansi yaitu 

0.028 < 0.05 sehingga hipotesis pertama bahwa 
“Kepemimpinan berpengaruh secara langsung 

dan signifikan terhadap Employee Engagement 

(Y1)” dinyatakan diterima. Jadi berdasarkan hasil 
tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

(X1) pendamping Program Keluarga Harapan 

Kabupaten Toraja Utara di berada pada kategori 

sangat baik. Artinya, semakin baik Koordinator 
Pendamping Program Keluarga Harapan 

Kabupaten Toraja Utara selaku pemimpin di 

tingkat kabupaten dalam melaksanakan perannya 
sebagai pemimpin yakni mengkoordinir para 

pendamping untuk bekerja sesuai tujuan dan 

sasaran, memberi dukungan maka pendamping 
juga akan termotivasi terikat dalam organisasi 

dan sungguh-sungguh bekerja untuk mencapai 

tujuan dan sasaran organisasi. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan temuan (Rui Zhao & Sheng, 
2019) menunjukkan Kepemimpinan karismatik 

berkorelasi positif signifikan dengan keterlibatan 

karyawan, dan terdapat korelasi positif signifikan 
antara semangat, dedikasi, dan penyerapan. 

Kepemimpinan otoriter berkorelasi negatif secara 

signifikan dengan keterlibatan karyawan, dan 

berkorelasi negatif secara signifikan dengan 
semangat dan dedikasi. Penelitian (Natalia 

Christiani & Aurelia, 2021) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan, motivasi, dan interaksi yang 
efektif mempunyai hubungan positif terhadap 

employee engagement.  

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Employee Engagement 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap Employee Engagement 
Pendamping Program Keluarga Harapan.  

Dengan hasil olah data memperoleh nilai thitung 

2,607> ttabel 1,687 dan nilai signifikansi yaitu 
0.015< 0.05 sehingga hipotesis kedua bahwa 

“Lingkungan Kerja berpengaruh secara langsung 

dan signifikan terhadap Employee Engagement 
dinyatakan diterima. Lingkungan kerja yang 

optimal baik itu lingkungan kerja fisik dan 

psikologis maka karyawan akan merasa nyaman 

bekerja sehingga mereka mempunyai rasa 

keterikan terhadap pekerjaan yang mendorong 

peningkatan kinerja (Sedarmayanti, 2017).  Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian (Vivien, 

Khuzaini & Prijati, 2021) employee engagement 

menjadi mediator dukungan organisasi, 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di 

Politeknik Perkapalan Negeri Surabaya.  

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja  

Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa 
Kepemimpinan berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap Kinerja Pendamping Program 

Keluarga Harapan.  Dengan hasil olah data 
memperoleh nilai t hitung 2,098 > ttabel 1,687 dan 

nilai signifikansi yaitu 0.046 < 0.05 sehingga 

hipotesis ketiga bahwa “Kepemimpinan 

berpengaruh secara langsung dan signifikan 
terhadap kinerja” dinyatakan diterima. Pemimpin 

sebagai fugure yang akan menjadi acuan 

bawahan dalam berpikir, bertindar dan dalam 
pengambilan keputusan. Dengan adanya 

kesempatan dari pimpinan kepada karyawan 

untuk mengembangkan potensinya dan 
memberikan feedback yang baik kepada 

karyawan maka akan mendorong untuk 

memberikan kinerja terbaik di dalam organisasi. 

Hasil yang diperoleh sejalan dengan hasil 
penelitian yang dilakukan (Marpaung, 2014), 

menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan Koperasi Sekjen Kemendikbud. Hal ini 

sejalan dengan penelitian (Mawoli % Sakin, 

2013) tentang Effect of Leadership Style on 

Employees Job Performance: Evidence from 
Federal Medical Centre in Niger StateI 

menunjukkan democratic leadership style 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja  

Berdasarkan hasil penelitian ini 
memperlihatkan bahwa Lingkungan Kerja 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap 

Kinerja Pendamping Program Keluarga 

Harapan.  Dengan hasil olah data memperoleh 
nilai thitung 2,167 > ttabel 1,687 dan nilai 

signifikansi yaitu 0.040 < 0.05 sehingga hipotesis 

keempat bahwa “Lingkungan Kerja berpengaruh 
secara langsung dan signifikan terhadap Kinerja” 

dinyatakan diterima. Organisasi memiliki 

kewajiban menyediakan kebutuhan karyawan 
melalui pelatihan yang tepat dan menyediakan 

lingkungan kerja yang memadai, sebaliknya 

karyawan mempunyai tanggung jawab untuk 

memberikan kontribusi yang berarti bagi 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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organisasi (Osborne & Hammoud, 2017).  Hasil 

yang diperoleh sejalan dengan hasil penelitian 

(Zhenjing  et al., 2022) menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja yang kondusif akan 

berdampampak pada peningkatan kinerja 

karyawan.  

Pengaruh Employee Engagement Terhadap 

Kinerja  

Berdasarkan hasil penelitian ini 
memperlihatkan bahwa Employee Engagement 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap 

Kinerja Pendamping Program Keluarga 

Harapan.  Dengan hasil olah data memperoleh 
nilai thitung 3,039 > ttabel 1,687 dan nilai 

signifikansi yaitu 0.005 < 0.05 sehingga hipotesis 

kelima bahwa “Employee Engagement 
berpengaruh secara langsung dan signifikan 

terhadap Kinerja” dinyatakan diterima. Penelitian 

(Christian et al., 2011) dan (Yao et al., 2022) juga 

menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan 
karyawan yang tinggi berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja pekerjaan, kinerja tugas, 

organizational citizenship behavior, 
produktivitas, komitmen afektif, komitmen 

keberlanjutan, tingkat psikologis, dan layanan 

pelanggan. Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian (Rabuana  & Yanuar, 2023) bahwa 

Employee Engagement berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan PT DBN.  

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap  Kinerja 

Melalui Employee Engagement. 

Berdasarkan penelitian diperoleh hasil 

bahwa Kepemimpinan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan melalui Employee Engagement 

dan menunjukkan pengaruh yang signifikan. 

Dengan hasil olah data nilai signifikansi yaitu 
0.028 < 0.05 sehingga hipotesis keenam bahwa 

“Kepemimpinan berpengaruh secara tidak 

langsung dan signifikan terhadap kinerja melalui 

Employee Engagement.” dinyatakan diterima. 
Hal ini berarti karyawan yang merasakan efek 

kepemimpinan yang baik ditempat kerja akan 

cenderung memiliki keterikatan pada organisasi, 
yang secara tidak langsung dapat mendorong 

mereka memberikan kinerja agar menjadi lebih 

baik. Hasil ini sejalan dengan penelitian oleh 

Hasil penelitian (Vina, 2021) terdapat pengaruh 
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Employee Engagement Di Era Digital 

employee engagement secara signifikan 
berhubungan dengan kinerja organisasi yang 

lebih baik, kepuasan yang lebih tinggi, 

profitabilitas, produktivitas, dan penurunan 
pergantian karyawan (Ismail, Iqbal & Nasr., 

2019). 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Melalui Employee Engagement 

Berdasarkan penelitian diperoleh hasil 
bahwa lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui Employee Engagement 

menunjukkan pengaruh yang signifikan. Dengan 
hasil olah data memperoleh nilai signifikansi 

yaitu 0.038 < 0.05 sehingga hipotesis ketujuh 

bahwa “lingkungan kerja berpengaruh secara 
tidak langsung dan signifikan terhadap kinerja 

melalui Employee Engagement” dinyatakan 

diterima. Hal ini berarti karyawan yang memiliki 

lingkungan kerja yang baik akan  memiliki 
tingkat Employee Engagement yang baik dan 

secara tidak langsung dapat mendorong mereka 

memiliki kinerja agar menjadi lebih baik. 
Kualitas pekerjaan dari karayawan pada 

organisasi terkait erat dengan kondisi kerja yang 

aman dan sehat (Tannady, Andry & Nurprihatin, 

2020). Organisasi berkinerja tinggi harus 
mengembangkan lingkungan kerja yang 

menumbuhkan kreativitas untuk memperoleh 

manfaat Employee Engagement dalam hal 
peningkatan kinerja kerja (Ismail, Iqbal & Nasr, 

2019). Organisasi berkewajiban untuk 

memberikan pelatihan yang tepat dan 
mengusahakan lingkungan kerja yang optimal, 

sebaliknya karyawan mempunyai tanggung 

jawab untuk memberikan kontribusi yang berarti 

bagi organisasi (Osborne & Hammoud, 2017). 
Hasil penelitian sejalan dengan penelitian 

(Rembulan, Hu Limei & Nurprihatin, 2021) 

Employee Engagement memediasi pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja pada karyawan 

perusahaan Konstruksi. Penelitian (Zhenjing et 

al., 2022) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
yang positif mempunyai kekuatan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan serta lingkungan 

tempat kerja yang kondusif memicu Employee 

Engagement dan kemampuan berjuang untuk 
mencapai prestasi yang selanjutnya 

meningkatkan kinerja karyawan 

 

KESIMPULAN 

Dari rumusan masalah penelitian yang 

diajukan dan berdasarkan analisis data yang telah 

dilakukan maka diperoleh kesimpulan Employee 
Engagement berperan Dalam Memediasi 

pengaruh Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Tenaga Pendamping PKH 
Kabupaten Toraja Utara. Keeratan hubungan 

yang sangat kuat antara Employee Engagement 

dalam Memediasi pengaruh Kepemimpinan Dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Tenaga 

Pendamping PKH Kabupaten Toraja Utara 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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sebagaimana terlihat dari koefisien korelasi yang 

tinggi dan nilai sobel test yang menunjukkan 

peran mediasi yang signifikan. Hasil signifikan 
ini mengindikasikan pentingnya peran 

lingkungan kerja yang kondusif serta peran 

sentral pemimpin dalam membentuk dan 
memelihara tingkat keterikatan kerja karyawan 

pada organisasi yang pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai 
tujuan organisasi. Oleh karena itu, sebagai upaya 

untuk meningkatkan Employee Engagement 

diperlukan peran pemimpinan dan lingkungan 

kerja yang memadai dapat dianggap sebagai 
strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja 

Tenaga Pendamping PKH Kabupaten Toraja 

Utara. Pada penelitian mendatang diperlukan 
cakupan observasi yang lebih luas dengan 

melibatkan seluruh tenaga pendamping di 

beberapa Kabupaten dan menambahkan faktor 

lain diluar variabel yang digunkan dalam 
penelitian ini.  
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