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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan pada PT Ridho Agung
Mitra Abadi melalui pendekatan kuantitatif. Penelitian ini didasarkan pada pentingnya keterlibatan karyawan sebagai elemen
strategis dalam meningkatkan produktivitas dan mencapai tujuan perusahaan. Employee engagement didefinisikan sebagai
kondisi psikologis yang ditandai oleh energi, komitmen, dan keterlibatan penuh dalam aktivitas kerja, yang diyakini mampu
meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui metode survei.
Populasi penelitian terdiri dari 200 karyawan, dengan 135 orang di antaranya dipilih sebagai sampel menggunakan teknik
purposive sampling. Instrumen penelitian disusun menggunakan skala Likert 1-5. Data dianalisis melalui berbagai prosedur
statistik, termasuk uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik (normalitas dan heteroskedastisitas), serta analisis regresi
linear sederhana untuk menilai pengaruh langsung Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan. Selain itu, uji t dan
koefisien determinasi digunakan untuk memperkuat temuan penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee
Engagement memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Nilai signifikansi sebesar 0,000 yang
lebih kecil dari 0,05, serta nilai t hitung yang lebih tinggi daripada t tabel, mendukung penerimaan hipotesis penelitian.
Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,536 menunjukkan bahwa 53,6% variasi kinerja karyawan dijelaskan oleh Employee
Engagement, sedangkan 46,4% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar model penelitian. Penelitian ini menegaskan
pentingnya memperkuat strategi keterlibatan untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Kata kunci: Employee Engagement, Kinerja Karyawan, PT Ridho Agung Mitra Abadi
1. Latar Belakang

Dalam perusahaan modern, employee engagement telah berkembang menjadi elemen strategis yang memengaruhi
efektivitas sumber daya manusia dalam mencapai tujuan organisasi. Employee engagement tidak hanya berkaitan
dengan keterikatan emosional individu terhadap pekerjaannya, tetapi juga dengan sejauh mana mereka selaras
dengan nilai, budaya, dan arah strategis perusahaan. Seiring meningkatnya tuntutan terhadap efisiensi dan kualitas
layanan, perusahaan harus memastikan bahwa karyawan berpartisipasi aktif dan tetap berkomitmen terhadap
tanggung jawabnya. PT Ridho Agung Mitra Abadi, sebagai perusahaan yang bergerak di sektor jasa, menghadapi
tantangan dalam mempertahankan kinerja karyawan yang stabil dan konsisten. Oleh karena itu, analisis mengenai
pengaruh employee engagement terhadap kinerja menjadi penting untuk memperkuat upaya peningkatan
produktivitas.

Employee engagement merupakan konstruksi psikologis dan organisasional yang merefleksikan tingkat
keterikatan karyawan secara kognitif, emosional, dan perilaku terhadap pekerjaannya serta terhadap organisasi
tempat ia bernaung. Tingkat engagement yang tinggi mendorong munculnya perilaku kerja konstruktif yang
ditandai oleh komitmen yang kuat, ketekunan dalam menyelesaikan tugas, serta kesiapan untuk memberikan
kinerja optimal secara berkelanjutan. Literatur empiris secara konsisten menunjukkan bahwa employee
engagement berkontribusi positif terhadap peningkatan efisiensi operasional, produktivitas individu, dan kualitas
layanan, sekaligus berperan signifikan dalam menurunkan tingkat turnover dan absensi karyawan.

Meskipun demikian, strategi peningkatan engagement tidak selalu menghasilkan dampak yang seragam di setiap

organisasi. Perbedaan karakteristik internal, struktur operasional, sistem manajemen sumber daya manusia, serta
nilai dan budaya organisasi memengaruhi bagaimana engagement dibangun, dipersepsikan, dan diterjemahkan ke
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dalam kinerja nyata. Oleh karena itu, pendekatan kontekstual menjadi penting untuk memahami efektivitas
employee engagement dalam setting organisasi tertentu.

Pada PT Ridho Agung Mitra Abadi, dinamika operasional yang menuntut ketepatan, kecepatan, dan koordinasi
kerja yang tinggi menjadikan peran karyawan sebagai faktor kunci dalam pencapaian tujuan organisasi. Dalam
konteks ini, karyawan tidak hanya dituntut memiliki kompetensi teknis yang memadai, tetapi juga perlu merasakan
adanya penghargaan, dukungan manajerial, serta kejelasan peran dalam sistem kerja yang berlaku. Kondisi
tersebut diyakini dapat memperkuat keterikatan karyawan dan mendorong kinerja yang lebih optimal. Dengan
demikian, pemahaman yang komprehensif mengenai hubungan antara employee engagement dan Kinerja
karyawan pada PT Ridho Agung Mitra Abadi menjadi kebutuhan mendesak, baik untuk pengembangan teori
maupun sebagai dasar perumusan kebijakan manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif dan
berkelanjutan.

Kinerja karyawan merupakan indikator penting bagi keberlanjutan dan daya saing perusahaan. Kinerja dievaluasi
berdasarkan hasil kerja, proses kerja, ketepatan waktu, kualitas layanan, serta kontribusi individu terhadap tujuan
organisasi. PT Ridho Agung Mitra Abadi menghadapi tantangan berupa ketidakstabilan tingkat kinerja karyawan
dalam beberapa periode terakhir. Kondisi ini mengindikasikan adanya faktor internal yang memengaruhi kinerja,
salah satunya tingkat engagement yang belum optimal. Rendahnya engagement dapat menurunkan antusiasme,
motivasi, dan komitmen kerja sehingga berdampak pada efektivitas operasional secara keseluruhan. Penelitian ini
penting untuk mengetahui sejauh mana employee engagement memengaruhi variasi Kinerja karyawan di
perusahaan tersebut.

William Kahn mendefinisikan employee engagement sebagai kondisi ketika individu sepenuhnya
menginvestasikan diri secara fisik, kognitif, dan emosional dalam menjalankan tanggung jawab profesionalnya.
Engagement muncul ketika karyawan memandang lingkungan kerjanya aman, bermakna, dan mendukung
partisipasi psikologis (Albrecht et al., 2023). Schaufeli dan Bakker mengidentifikasi employee engagement
sebagai kondisi psikologis positif yang ditandai dengan vitalitas, dedikasi, dan keterhanyutan. Karyawan yang
engaged umumnya menunjukkan energi tinggi, komitmen kuat, serta fokus mendalam pada tugasnya (Hasanati &
Anisa, 2024).

Employee engagement didefinisikan sebagai kondisi di mana karyawan secara fisik, kognitif, dan emosional
terlibat sepenuhnya dalam pekerjaannya, sebagaimana pertama kali dikemukakan oleh William Kahn pada 1990.
Wilmar Schaufeli mengonseptualisasikan engagement sebagai kombinasi vigor (energi tinggi), dedication
(keterikatan emosional), dan absorption (fokus mendalam), yang berbeda dari komitmen organisasi. Saks
menekankan engagement sebagai usaha diskresioner karyawan yang dipengaruhi oleh faktor organisasi,
menghasilkan produktivitas lebih tinggi.(Rameshkumar, 2020)

Saks menyatakan bahwa employee engagement merupakan keterlibatan dan partisipasi individu dalam tugas
pekerjaannya, yang muncul sebagai respons terhadap dukungan, keadilan, dan kepuasan kerja. Engagement
dipandang sebagai interaksi timbal balik antara karyawan dan organisasi.(Ariyanto et al., 2025)(Kavalam &
Mathew, 2025)

Employee engagement telah berkembang dari sekadar konsep kepuasan kerja menjadi isu strategis yang
menentukan keberlanjutan organisasi. Dalam dua dekade terakhir, dan khususnya pascapandemi, keterikatan
karyawan dipahami sebagai kondisi psikologis yang mencerminkan komitmen emosional, kognitif, dan perilaku
karyawan terhadap pekerjaan dan organisasinya.(Rasool et al., 2025)

Tren global menunjukkan bahwa employee engagement saat ini sangat dipengaruhi oleh perubahan cara kerja.
Meningkatnya praktik kerja hibrida dan jarak jauh menuntut organisasi untuk membangun keterikatan tanpa
ketergantungan pada kehadiran fisik. Dalam konteks ini, kepercayaan, otonomi, dan kejelasan peran menjadi
faktor kunci. Karyawan yang merasa dipercaya dan diberi ruang untuk mengelola pekerjaannya cenderung
menunjukkan tingkat engagement yang lebih tinggi. Selain itu, generasi tenaga kerja yang semakin beragam
khususnya dominasi generasi milenial dan Gen Z membawa ekspektasi baru terhadap makna kerja (Wardani et al.,
2025). Mereka tidak hanya mencari kompensasi finansial, tetapi juga tujuan (purpose), kesempatan pengembangan
diri, serta keselarasan nilai personal dengan nilai organisasi. Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk
mengintegrasikan nilai keberlanjutan, keberagaman, dan kesejahteraan karyawan ke dalam strategi SDM. Tren
penggunaan teknologi digital dan people analytics juga memperkuat pendekatan berbasis data dalam mengelola
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employee engagement. Pengukuran keterikatan tidak lagi bersifat tahunan, melainkan real-time dan berkelanjutan.
Namun demikian, pengalaman menunjukkan bahwa teknologi hanyalah alat (Fachri et al., 2025). Faktor penentu
utama tetap terletak pada kualitas kepemimpinan, komunikasi yang autentik, serta budaya organisasi yang adil dan
inklusif. Dengan demikian, employee engagement di era saat ini merupakan hasil dari sinergi antara strategi
organisasi, kepemimpinan yang humanis, dan pemahaman mendalam terhadap dinamika kebutuhan karyawan
modern.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai individu berdasarkan standar yang ditetapkan, mencakup
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efisiensi biaya, dan kemandirian. Kinerja dipandang sebagai pencapaian yang
dapat diukur untuk menilai kontribusi individu terhadap organisasi (Happy Lailatul Fitriana et al., 2024).
Armstrong menyatakan bahwa kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi, dan kesempatan untuk
bekerja, yang tercermin melalui perilaku dan hasil kerja yang dapat diamati (Bestari et al., 2025) Mangkunegara
mendefinisikan Kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan dalam menjalankan
tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan, dipengaruhi oleh keterampilan, motivasi, dan lingkungan kerja
(Wulandari & Hasanah, 2025)

Penelitian terkini memperkuat pemahaman mengenai employee engagement sebagai determinan penting kinerja.
Studi observasional di Human Capital PT KPI RU Il Palembang menunjukkan bahwa keterlibatan emosional,
kognitif, dan perilaku dapat meningkatkan disiplin, antusiasme, dan kerja sama tim, meskipun beban kerja tinggi
dapat membatasi potensi (Silitonga & Almigo, 2025) Penelitian di Bekasi dengan model fit mediation SEM
menemukan bahwa engagement memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja melalui motivasi dan
kepuasan kerja, menawarkan wawasan strategis bagi produktivitas berkelanjutan(Saing & Eprianto, 2025). Studi
cross-sectional PLS-SEM pada 100 responden mengonfirmasi pengaruh signifikan engagement melalui komitmen
organisasi, menunjukkan bahwa keterlibatan mendalam memperkuat hubungan emosional yang mendorong
kinerja unggul dan inovasi (Janah Sojanah, 2025)

Kinerja karyawan merupakan indikator utama keberhasilan organisasi dan terus mengalami redefinisi seiring
dengan perubahan lingkungan kerja. Dalam perspektif manajemen SDM modern, kinerja tidak lagi dipahami
semata-mata sebagai pencapaian target kuantitatif, tetapi sebagai kontribusi berkelanjutan yang mencakup kualitas
kerja, kolaborasi, inovasi, dan kemampuan beradaptasi(Sapta Rini Widyawati, 2025). Tren Kkerja saat ini,
khususnya digitalisasi dan model kerja hibrida, telah mengubah cara kinerja diukur dan dikelola. Fokus bergeser
dari pengawasan berbasis waktu dan kehadiran menuju pencapaian hasil (outcome-based performance). Organisasi
yang adaptif mulai menetapkan indikator kinerja yang lebih fleksibel, kontekstual, dan selaras dengan tujuan
strategis, sehingga memberi ruang bagi karyawan untuk mengelola cara kerja mereka secara mandiri. Selain faktor
sistem dan teknologi, karakteristik tenaga kerja juga memengaruhi kinerja(Nugraha & Elsandra, 2025). Dominasi
generasi milenial dan Gen Z menuntut pendekatan yang lebih partisipatif dan transparan. Umpan balik yang cepat,
tujuan kerja yang jelas, serta kesempatan pengembangan kompetensi menjadi faktor penting dalam mendorong
kinerja optimal. Dalam konteks ini, pembelajaran berkelanjutan (continuous learning) dan reskilling menjadi
kebutuhan strategis, bukan sekadar program pelatihan. Tren lainnya adalah meningkatnya perhatian terhadap
kesejahteraan karyawan (employee well-being) sebagai prasyarat kinerja yang berkelanjutan. Penelitian
menunjukkan bahwa kelelahan kerja dan stres berkepanjangan berdampak negatif pada produktivitas dan kualitas
kerja. Oleh karena itu, organisasi dituntut menciptakan keseimbangan antara tuntutan Kinerja dan dukungan
psikologis. Dengan demikian, kinerja karyawan di era saat ini merupakan hasil interaksi antara sistem kerja yang
adaptif, kepemimpinan yang suportif, dan kemampuan organisasi dalam merespons dinamika perubahan secara
berkelanjutan. (Rahmadani & Kurniawati, 2022)

Dalam dua dekade terakhir, hubungan antara employee engagement (keterikatan karyawan) dan Kkinerja
karyawan telah menjadi fokus penting dalam manajemen sumber daya manusia karena pergeseran paradigma
kerja dan karakter tenaga kerja modern. Employee engagement mencerminkan keterlibatan emosional, kognitif,
dan perilaku karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi. Penelitian empiris menunjukkan bahwa karyawan yang
engagement-nya tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih produktif, berkualitas, dan konsisten
karena motivasi internal mereka yang kuat dan komitmen terhadap tujuan bersama organisasi. Hal ini sangat
relevan dalam konteks kerja hibrida, digitalisasi, dan perubahan budaya organisasi pascapandemi, dimana
keterikatan karyawan menjadi faktor kunci untuk mempertahankan produktivitas di berbagai kondisi kerja.
Strategi HR seperti kepemimpinan transformasional, budaya organisasi yang mendukung, serta pengalaman kerja
(employee experience) juga terbukti memengaruhi hubungan antara engagement dan kinerja. Implementasi praktik
kerja yang inklusif dan penghargaan berbasis hasil semakin memperkuat keterikatan karyawan sekaligus
meningkatkan efektivitas kinerja. Tren terkini menunjukkan bahwa pengukuran keterikatan yang real-time,
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penggunaan people analytics, serta pendekatan holistik terhadap kesejahteraan karyawan tidak hanya membantu
meningkatkan engagement, tetapi juga memperkuat kapabilitas organisasi dalam menghadapi tantangan
kompetitif. Dengan demikian, employee engagement bukan hanya variabel psikologis, tetapi juga determinant
strategis kinerja karyawan di era modern.

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara komprehensif pengaruh employee engagement terhadap kinerja
karyawan pada PT Ridho Agung Mitra Abadi dalam konteks dinamika dunia kerja saat ini. Perubahan pola kerja,
meningkatnya tuntutan produktivitas, serta kompetisi industri jasa yang semakin ketat menuntut perusahaan
menengah di Indonesia untuk tidak hanya mengandalkan sistem kerja formal, tetapi juga membangun keterikatan
psikologis karyawan terhadap organisasi.

Kajian ini difokuskan pada identifikasi dimensi employee engagement seperti keterlibatan emosional, komitmen
terhadap tujuan organisasi, dan kesediaan untuk memberikan upaya ekstra yang memiliki dampak paling signifikan
terhadap kualitas dan konsistensi kinerja karyawan. Dengan pendekatan ini, penelitian diharapkan mampu
memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai mekanisme bagaimana engagement berkontribusi
terhadap pencapaian kinerja yang berkelanjutan, bukan sekadar output jangka pendek. Secara praktis, hasil
penelitian ini diharapkan menjadi dasar strategis bagi manajemen PT Ridho Agung Mitra Abadi dalam merancang
kebijakan dan praktik pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. Peningkatan employee engagement
melalui kepemimpinan yang suportif, komunikasi yang terbuka, serta pemberian ruang partisipasi diharapkan
dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, kolaboratif, dan berorientasi pada kinerja unggul. Dari sisi
akademik, penelitian ini berkontribusi dalam memperkaya literatur empiris mengenai hubungan antara employee
engagement dan Kinerja karyawan, khususnya dalam konteks industri jasa dan perusahaan menengah di Indonesia
yang masih relatif terbatas kajiannya. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya relevan secara teoritis, tetapi
juga memiliki implikasi praktis yang kuat bagi pengembangan manajemen SDM yang berkelanjutan.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini dirancang dengan menggunakan pendekatan metodologi kuantitatif untuk mengkaji secara empiris
pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan di PT Ridho Agung Mitra Abadi. Pendekatan
kuantitatif dipilih karena memiliki keunggulan dalam menghasilkan data yang terukur, objektif, dan dapat
dianalisis secara sistematis melalui teknik statistik, sehingga memungkinkan pengujian hubungan antarvariabel
secara lebih akurat dan dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah. Dalam kerangka penelitian ini, employee
engagement diposisikan sebagai variabel independen yang diasumsikan memiliki peran strategis dalam
membentuk perilaku dan capaian kerja karyawan, sedangkan kinerja karyawan ditetapkan sebagai variabel
dependen yang merefleksikan tingkat efektivitas dan produktivitas kerja individu dalam organisasi.

Pengumpulan data dilakukan dengan menekankan pada data primer yang diperoleh langsung dari responden, yaitu
karyawan PT Ridho Agung Mitra Abadi, melalui penyebaran kuesioner terstruktur. Instrumen penelitian disusun
menggunakan skala Likert lima poin (1-5) untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan-
pernyataan yang merepresentasikan dimensi employee engagement dan kinerja karyawan. Penggunaan skala ini
bertujuan untuk mempermudah proses kuantifikasi persepsi responden sekaligus meningkatkan ketepatan analisis
statistik.

Data yang terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan metode statistik inferensial untuk menguji hipotesis
penelitian dan mengidentifikasi kekuatan serta arah pengaruh antara employee engagement dan Kinerja karyawan.
Melalui pendekatan ini, penelitian diharapkan mampu memberikan bukti empiris yang kuat dan terverifikasi
mengenai peran employee engagement dalam meningkatkan kinerja karyawan, serta menjadi dasar rekomendasi
bagi pengambilan keputusan manajerial dan pengembangan kebijakan sumber daya manusia yang berbasis data di
PT Ridho Agung Mitra Abadi.

Populasi penelitian meliputi seluruh 200 karyawan PT Ridho Agung Mitra Abadi. Sebanyak 135 responden dipilih
sebagai sampel yang dianggap mampu merepresentasikan kondisi aktual di dalam perusahaan. Pemilihan sampel
mempertimbangkan keterwakilan dari berbagai unit kerja untuk memperoleh pemahaman yang komprehensif
mengenai tingkat employee engagement dan kinerja karyawan. Instrumen disusun dalam bentuk kuesioner tertutup
dengan skala Likert 1-5, di mana responden diminta menyatakan tingkat persetujuan mereka terhadap setiap
pernyataan. Metode ini memungkinkan pengumpulan data secara cepat, akurat, dan terstandar, sehingga
mendukung kebutuhan analisis statistik dalam penelitian ini.
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Pengolahan data diawali dengan uji validitas untuk memastikan setiap butir pernyataan mampu mengukur konstruk
yang dimaksud. Selanjutnya dilakukan uji reliabilitas untuk menilai konsistensi jawaban responden. Setelah
instrumen dinyatakan valid dan reliabel, analisis dilanjutkan dengan serangkaian uji asumsi klasik, meliputi uji
normalitas dan heteroskedastisitas. Uji normalitas memastikan bahwa distribusi data memenuhi syarat analisis
parametrik, sedangkan uji heteroskedastisitas bertujuan mendeteksi adanya ketidaksesuaian varians dalam model
regresi. Seluruh pengujian ini penting agar model analisis memenuhi standar statistik yang benar dan dapat
menghasilkan estimasi yang dapat dipercaya.

Tahap selanjutnya dalam penelitian ini adalah analisis hubungan antarvariabel dengan menggunakan metode
regresi linear sederhana, yang dirancang untuk menguji secara empiris pengaruh employee engagement terhadap
kinerja karyawan. Dalam model analisis ini, employee engagement diposisikan sebagai variabel independen,
sedangkan Kkinerja karyawan berperan sebagai variabel dependen. Pendekatan regresi linear sederhana
memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi arah hubungan, baik positif maupun negatif, sekaligus mengukur
besarnya pengaruh engagement terhadap pencapaian kinerja karyawan secara kuantitatif.

Selanjutnya, koefisien determinasi (R?) digunakan untuk menjelaskan proporsi variasi Kinerja karyawan yang
dapat diterangkan oleh employee engagement, sehingga memberikan gambaran mengenai kontribusi relatif
variabel independen terhadap variabel dependen. Untuk memastikan kekuatan inferensi statistik, uji t diterapkan
guna menilai signifikansi pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis ini diharapkan
menjadi dasar empiris yang kuat dalam mengevaluasi efektivitas employee engagement sebagai instrumen
strategis peningkatan kinerja karyawan di PT Ridho Agung Mitra Abadi, serta memberikan implikasi praktis bagi
pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada Kinerja

3. Hasil dan Diskusi

Untuk menjamin bahwa setiap butir pernyataan dalam kuesioner mampu mengukur konstruk penelitian secara
tepat dan representatif, penelitian ini terlebih dahulu melakukan uji validitas instrumen. Uji validitas dilakukan
dengan membandingkan nilai koefisien korelasi item—total (r hitung) dengan nilai r tabel. Pada tingkat signifikansi
5% dan jumlah sampel sebanyak 135 responden, nilai r tabel yang digunakan adalah sebesar 0,278. Suatu item
pernyataan dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar daripada nilai r tabel tersebut. Berdasarkan hasil
pengujian, seluruh item pada variabel Employee Engagement maupun variabel Kinerja Karyawan menunjukkan
nilai r hitung yang melebihi 0,278. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap pernyataan dalam kuesioner memiliki
daya ukur yang memadai dan secara empiris mampu merepresentasikan variabel yang diteliti, sehingga seluruh
item dinyatakan valid dan layak digunakan dalam analisis lebih lanjut.

Tahap berikutnya adalah uji reliabilitas yang bertujuan untuk menilai tingkat konsistensi dan kestabilan instrumen
penelitian dalam mengukur variabel secara berulang. Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan koefisien
Cronbach’s Alpha. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel Employee Engagement memiliki nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,821, sedangkan variabel Kinerja Karyawan mencapai nilai 0,899. Kedua nilai tersebut
berada di atas batas minimum yang disyaratkan, yaitu 0,60. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa instrumen
penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi, sehingga dapat dipercaya dan digunakan sebagai alat ukur yang
konsisten dalam mengungkap fenomena yang diteliti.

Tabel 1. Tabel Analisis Regresi Linear
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
IModel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12,689  [3,354 3,784 ,000
employee_engagement 1,224 ,099 732 12,383 ,000

a. Dependent Variable: kinerja
Sumber: Data diolah dari SPSS
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Hasil analisis statistik memberikan bukti empiris yang kuat mengenai pengaruh employee engagement terhadap
kinerja karyawan. Nilai signifikansi sebesar 0,000, yang jauh berada di bawah batas toleransi kesalahan a = 0,05,
mengindikasikan bahwa hubungan antara employee engagement dan kinerja karyawan bersifat signifikan secara
statistik dan tidak terjadi secara kebetulan. Temuan ini menegaskan adanya keterkaitan kausal yang bermakna
antara kedua variabel penelitian.

Temuan ini mengindikasikan bahwa keterikatan karyawan yang tercermin melalui tingkat dedikasi, keterlibatan
emosional, dan komitmen terhadap pekerjaan serta organisasi berkontribusi secara langsung terhadap peningkatan
kualitas dan produktivitas kerja. Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi cenderung menunjukkan
motivasi intrinsik yang lebih kuat, kesediaan untuk memberikan upaya ekstra (discretionary effort), serta orientasi
yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kondisi ini pada akhirnya berdampak positif terhadap
efektivitas kerja, ketepatan waktu penyelesaian tugas, serta kualitas hasil kerja yang dihasilkan.

Signifikansi hubungan yang sangat kuat ini mengindikasikan adanya keterkaitan kausal yang bermakna antara
employee engagement dan kinerja karyawan, bukan sekadar hubungan asosiatif atau kebetulan statistik. Hal ini
memperkuat argumen teoritis dalam literatur manajemen sumber daya manusia yang menempatkan employee
engagement sebagai salah satu determinan utama kinerja individu dan keunggulan kompetitif organisasi. Oleh
karena itu, temuan penelitian ini memberikan implikasi praktis yang penting bagi manajemen organisasi,
khususnya dalam merancang kebijakan dan praktik pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada
peningkatan employee engagement sebagai strategi berkelanjutan untuk mendorong kinerja karyawan yang
optimal.

Lebih lanjut, hasil analisis regresi linier menghasilkan persamaan Y = 12,689 + 1,224X., yang memberikan
gambaran kuantitatif mengenai hubungan antara employee engagement dan kinerja karyawan. Nilai koefisien
regresi positif sebesar 1,224 mengindikasikan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada tingkat employee
engagement secara konsisten diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan sebesar 1,224 satuan, dengan asumsi
variabel lain berada dalam kondisi konstan. Temuan ini menegaskan bahwa employee engagement berperan
sebagai determinan yang relevan dan memiliki kontribusi nyata dalam mendorong efektivitas serta produktivitas
kerja karyawan.

Signifikansi hubungan tersebut semakin diperkuat oleh hasil uji parsial (uji t), yang menunjukkan nilai t hitung
sebesar 3,784 dan 12,383. Kedua nilai ini secara substansial melampaui nilai t tabel sebesar 1,970 pada tingkat
signifikansi 5 persen. Kondisi ini menunjukkan bahwa pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan
tidak hanya bersifat positif, tetapi juga signifikan secara statistik dengan tingkat kepercayaan yang tinggi. Oleh
karena itu, terdapat dasar empiris yang sangat kuat untuk menolak hipotesis nol (Ho) dan menerima hipotesis
alternatif (H:) yang menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Secara konseptual, hasil ini memperkuat pandangan dalam literatur manajemen sumber daya manusia yang
menempatkan employee engagement sebagai faktor kunci dalam meningkatkan kualitas kontribusi individu di
dalam organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat keterikatan tinggi cenderung menunjukkan komitmen,
motivasi, dan kesediaan untuk memberikan usaha ekstra, yang pada akhirnya tercermin dalam peningkatan kinerja.
Dengan demikian, temuan ini memberikan implikasi praktis bagi manajemen untuk mengintegrasikan strategi
peningkatan employee engagement sebagai bagian integral dari kebijakan pengelolaan kinerja dan pengembangan
sumber daya manusia secara berkelanjutan.

Dengan demikian, hasil penelitian ini secara tegas menunjukkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh
yang signifikan, terukur, dan bermakna dalam meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa
employee engagement bukan sekadar faktor psikologis individual, melainkan merupakan aspek strategis yang
perlu dikelola secara serius oleh perusahaan untuk mendorong keberhasilan organisasi yang berkelanjutan.
Karyawan dengan tingkat engagement yang tinggi cenderung menunjukkan dedikasi, inisiatif, serta kualitas kerja
yang lebih unggul, yang pada akhirnya berkontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Dengan demikian, hasil penelitian ini secara meyakinkan menunjukkan bahwa employee engagement memiliki
pengaruh yang signifikan, terukur, dan bermakna terhadap peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan
bahwa employee engagement tidak dapat dipahami semata-mata sebagai kondisi psikologis individual, melainkan
sebagai aset strategis organisasi yang memiliki implikasi langsung terhadap efektivitas operasional dan daya saing
perusahaan. Keterikatan karyawan yang tinggi mencerminkan tingkat keterlibatan emasional, kognitif, dan
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perilaku yang kuat terhadap pekerjaan dan organisasi, sehingga mendorong karyawan untuk memberikan
kontribusi optimal secara berkelanjutan.

Karyawan dengan tingkat engagement yang tinggi cenderung menunjukkan dedikasi yang lebih besar, inisiatif
proaktif dalam menyelesaikan tugas, serta kesediaan untuk melampaui standar kinerja yang ditetapkan. Kondisi
ini tercermin dalam peningkatan kualitas kerja, produktivitas, serta konsistensi pencapaian target individu maupun
tim. Lebih lanjut, employee engagement berperan sebagai mekanisme penggerak yang memperkuat hubungan
antara tujuan individu dan sasaran strategis organisasi, sehingga menciptakan keselarasan kerja (goal alignment)
yang lebih efektif.

Temuan penelitian ini jJuga memperkuat kerangka teoritis dalam literatur manajemen sumber daya manusia yang
menempatkan employee engagement sebagai determinan kunci kinerja dan keunggulan kompetitif jangka panjang.
Dalam konteks ini, pengelolaan employee engagement menjadi tanggung jawab strategis manajemen, bukan
sekadar inisiatif administratif. Perusahaan perlu mengembangkan kebijakan dan praktik sumber daya manusia
yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memberikan pengakuan yang adil, serta membuka
peluang pengembangan kompetensi karyawan. Dengan mengelola employee engagement secara sistematis dan
berkelanjutan, organisasi tidak hanya mampu meningkatkan kinerja karyawan, tetapi juga memperkuat
keberhasilan organisasi dalam menghadapi dinamika persaingan yang semakin kompleks.

Hasil analisis sebagaimana disajikan pada Tabel 2 memperlihatkan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar
0,536. Nilai ini mengindikasikan bahwa variabel Employee Engagement mampu menjelaskan sebesar 53,6%
variasi dalam Kinerja Karyawan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan memiliki peran
yang kuat dan signifikan dalam memprediksi tingkat kinerja yang dihasilkan. Dengan kata lain, semakin tinggi
tingkat engagement karyawan, semakin besar kontribusinya terhadap peningkatan kinerja secara keseluruhan.

Namun demikian, penelitian ini juga mengungkapkan bahwa sebesar 46,4% variasi kinerja karyawan dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian. Faktor-faktor tersebut meliputi kompetensi individu, tingkat
motivasi kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta kondisi lingkungan kerja. Oleh karena itu, meskipun
employee engagement terbukti sebagai determinan penting kinerja, perusahaan perlu mempertimbangkan dan
mengintegrasikan pengelolaan variabel-variabel lain tersebut secara holistik. Pendekatan manajemen sumber daya
manusia yang komprehensif diharapkan mampu menghasilkan peningkatan kinerja karyawan yang lebih optimal,
konsisten, dan berkelanjutan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh yang signifikan, terukur,
dan substantif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa employee engagement
bukan sekadar konsep psikologis individual, melainkan merupakan aspek strategis yang perlu dikelola secara
sistematis oleh perusahaan guna mendorong pencapaian kinerja yang optimal dan keberhasilan organisasi yang
berkelanjutan. Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi cenderung menunjukkan dedikasi, inisiatif,
serta kualitas kerja yang lebih baik, sehingga berdampak langsung pada efektivitas operasional organisasi.

Hasil analisis statistik sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 2 memperlihatkan nilai koefisien determinasi (R
Square) sebesar 0,536. Nilai ini mengindikasikan bahwa variabel employee engagement mampu menjelaskan
sebesar 53,6% variasi kinerja karyawan di PT Ridho Agung Mitra Abadi. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
keterlibatan karyawan memiliki kontribusi yang kuat dan signifikan dalam memprediksi tingkat Kinerja yang
dihasilkan. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat engagement karyawan, semakin besar pula peluang
perusahaan untuk mencapai kinerja yang lebih unggul.

Namun demikian, penelitian ini juga mengungkapkan bahwa sebesar 46,4% variasi kinerja karyawan dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian. Faktor-faktor tersebut antara lain
kompetensi individu, tingkat motivasi kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta kondisi lingkungan
kerja. Oleh karena itu, meskipun employee engagement terbukti memiliki pengaruh yang signifikan, perusahaan
tetap perlu memperhatikan dan mengelola variabel-variabel pendukung lainnya secara terpadu. Pendekatan yang
komprehensif dan holistik dalam pengelolaan sumber daya manusia diharapkan mampu menghasilkan peningkatan
kinerja karyawan yang lebih optimal dan berkelanjutan.(Ariani et al., 2025)
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Tabel 2. Uji Koefisien Determinan
Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square |[Estimate Durbin-Watson

L |, 7322 536 532 8,12920 1,063

a. Predictors: (Constant), employee_engagement
b. Dependent Variable: kinerja

4. Diskusi

Tujuan utama penelitian ini adalah menyelidiki secara objektif dan empiris pengaruh employee engagement
terhadap kinerja karyawan di PT Ridho Agung Mitra Abadi. Hasil analisis menunjukkan adanya hubungan yang
positif dan signifikan antara tingkat employee engagement dan kinerja karyawan, yang mengindikasikan bahwa
keterlibatan karyawan secara emosional, kognitif, dan fisik berkontribusi langsung terhadap peningkatan kualitas,
efektivitas, dan produktivitas kerja. Tingginya tingkat engagement mendorong munculnya motivasi intrinsik,
komitmen organisasi yang lebih kuat, serta energi kerja yang berkelanjutan dalam menyelesaikan tugas dan
tanggung jawab.(D’Ornay et al., 2025; Jr., 2025)

Temuan ini menegaskan bahwa employee engagement merupakan elemen strategis dalam mendukung pencapaian
kinerja optimal dan keberlanjutan kinerja organisasi (Ariyanto et al., 2025), (Amoako et al., 2025) Oleh karena
itu, perusahaan perlu secara proaktif menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, suportif, dan berkeadilan guna
memelihara engagement karyawan secara berkelanjutan. Upaya tersebut tidak hanya berimplikasi pada
peningkatan kinerja individual, tetapi juga pada penguatan Kinerja organisasi secara keseluruhan. Berbagai
penelitian terdahulu turut mendukung kesimpulan ini, yang secara konsisten menunjukkan bahwa employee
engagement memiliki peran signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan di berbagai konteks organisasi
(Maryadi et al., 2025; Sidik & Ghiffari, 2025)

Penelitian tahun 2025 yang dipublikasikan dalam Jurnal limiah Manajemen Kesatuan memperkuat pentingnya
employee engagement bagi kinerja. Studi pada 100 responden di sektor pelayaran Lamongan menggunakan
analisis regresi berganda menunjukkan bahwa engagement memiliki pengaruh langsung, positif, dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Menariknya, motivasi kerja tidak memediasi hubungan tersebut, menandakan bahwa
engagement berfungsi sebagai elemen mandiri yang mampu meningkatkan produktivitas. Hal ini menunjukkan
bahwa engagement memiliki kekuatan intrinsik yang tidak selalu membutuhkan faktor psikologis tambahan untuk
memperkuat pengaruhnya. Temuan ini sejalan dengan kerangka job demands resources, yang menekankan bahwa
individu dengan tingkat engagement tinggi cenderung mencapai kinerja yang lebih unggul secara konsisten.
(Evada Rustina et al., 2025)

Penelitian tahun 2025 dalam International Journal of Business and Economics juga menegaskan bahwa employee
engagement berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Dengan menggunakan metode SEM-
PLS pada 150 responden di Bekasi, penelitian ini menunjukkan bahwa engagement berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, yang diperkuat oleh motivasi dan kepuasan kerja sebagai mediator parsial. Selain itu, budaya
organisasi terbukti menjadi faktor moderasi yang memperkuat hubungan tersebut. Temuan ini sesuai dengan teori
social exchange yang menyatakan bahwa ketika perusahaan menyediakan sumber daya dan dukungan, karyawan
akan membalasnya melalui peningkatan kinerja. Penelitian ini menekankan pentingnya pendekatan komprehensif
yang mencakup penguatan engagement, motivasi, dan kepuasan kerja untuk mencapai peningkatan kinerja yang
berkelanjutan. (Saing & Eprianto, 2025)

Penelitian lanjutan dengan DOI: 10.47191/jefms/v8-i4-07 yang diterbitkan tahun 2025 semakin memperkuat
konsistensi pengaruh employee engagement terhadap kinerja. Studi tersebut menunjukkan bahwa engagement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Unit BRI Giriwoyo, didukung oleh disiplin kerja
dan motivasi kerja yang juga berpengaruh signifikan. Temuan ini selaras dengan teori social exchange dan
paradigma job demands-resources, yang menekankan bahwa karyawan yang merasa terlibat dan didukung
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih tinggi. Penelitian ini merekomendasikan penguatan budaya organisasi
untuk menciptakan kondisi kerja yang mendorong engagement berkelanjutan. Dengan demikian, peningkatan
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disiplin, motivasi, dan engagement menjadi strategi penting dalam meningkatkan produktivitas di sektor
perbankan. (Bala, 2025)

5. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara empiris pengaruh Employee Engagement terhadap kinerja karyawan
di PT Ridho Agung Mitra Abadi melalui pendekatan kuantitatif dengan analisis statistik berbantuan perangkat
lunak SPSS. Fokus utama penelitian diarahkan untuk menguji sejauh mana tingkat keterlibatan karyawan mampu
menjelaskan variasi kinerja yang dihasilkan, sekaligus memberikan dasar empiris yang kuat bagi pengambilan
keputusan manajerial berbasis data. Penggunaan analisis statistik yang sistematis memungkinkan pengujian
hubungan kausal secara objektif dan terukur antara variabel yang diteliti. Hasil pengujian empiris menunjukkan
bahwa Employee Engagement berpengaruh positif, signifikan, dan substansial terhadap kinerja karyawan. Temuan
ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan karyawan, semakin besar pula kontribusi yang
diberikan terhadap pencapaian kinerja optimal. Employee engagement yang tercermin melalui semangat kerja yang
tinggi, antusiasme dalam menjalankan tugas, rasa bangga terhadap organisasi, serta komitmen yang kuat terhadap
tujuan perusahaan terbukti berkorelasi secara langsung dengan peningkatan kualitas, produktivitas, dan efektivitas
kerja karyawan. Lebih lanjut, hasil penelitian ini menegaskan bahwa keterlibatan karyawan bukan sekadar
fenomena psikologis individual, melainkan merupakan faktor strategis yang memiliki implikasi luas terhadap
kinerja organisasi secara keseluruhan. Karyawan yang engaged cenderung menunjukkan perilaku kerja proaktif,
tingkat disiplin yang lebih baik, serta kesediaan untuk memberikan usaha ekstra di luar tuntutan formal pekerjaan.
Kondisi tersebut menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pencapaian kinerja berkelanjutan. Dengan
demikian, temuan penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dengan memperkuat literatur manajemen sumber
daya manusia mengenai peran sentral Employee Engagement sebagai determinan kinerja. Secara praktis, hasil ini
menegaskan pentingnya bagi manajemen PT Ridho Agung Mitra Abadi untuk merancang dan
mengimplementasikan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada peningkatan Employee
Engagement guna mendukung keberhasilan organisasi dalam jangka panjang. Karyawan yang memiliki
keterikatan emosional dan psikologis yang kuat terhadap pekerjaannya cenderung menunjukkan produktivitas
yang lebih tinggi, ketekunan dalam menyelesaikan tugas, serta kemampuan yang lebih optimal dalam mencapai
target dan tujuan organisasi. Kondisi ini memperkuat pandangan bahwa Employee Engagement merupakan
determinan penting dalam mendorong kinerja individual sekaligus kinerja organisasi secara keseluruhan. Lebih
lanjut, hasil analisis koefisien determinasi menunjukkan bahwa Employee Engagement mampu menjelaskan
sebesar 53,6% variasi dalam kinerja karyawan. Angka ini menegaskan kontribusi signifikan keterlibatan karyawan
dalam membentuk capaian kinerja. Namun demikian, sebesar 46,4% variasi kinerja lainnya dipengaruhi oleh
faktor-faktor di luar cakupan penelitian ini, seperti kondisi lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, kebijakan
organisasi, sistem penghargaan, serta insentif eksternal. Oleh karena itu, meskipun Employee Engagement terbukti
sebagai faktor kunci peningkatan kinerja, perusahaan perlu mengadopsi pendekatan manajemen sumber daya
manusia yang komprehensif dan terintegrasi agar peningkatan kinerja karyawan dapat dicapai secara optimal dan
berkelanjutan.
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