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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh employee engagement, gaya kepemimpinan transformasional
terhadap komitmen organisasi dan kinerja pegawai, menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai,
serta untuk menganalisis pengaruh employee Engagement dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu Pabaeng-baeng di Makassar. Untuk
mengimplementasi-kan tujuan tersebut maka digunakan teknik pengumpu-lan data melalui observasi, dokumentasi dan
penyebaran kuesioner, sedangkan teknik analisis data menggunakan uji instrument penelitian, uji asumsi klasik, analisis
jalur (path analysis), serta analisis sobel test. Hasil penelitian bahwa employee engagement dan gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, employee engagement dan gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil uji mediasi bahwa komitmen organisasi dapat
memediasi pengaruh employee engagement dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai pada PT.
Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar.

Kata Kunci: Employee Engagement, Gaya Kepemimpinan, Transformasional, Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of employee engagement, transformational leadership
style on organizational commitment and employee performance. To analyze the effect of organi-zational commitment on
employee performance, as well as to analyze the effect of employee engagement and transformational leadership style on
employee perfor-mance through organizational commitment. To imple-ment these objectives, data collection techniques
were used through observation, documentation and questi-onnaires, while the data analysis techniques used research
instrument tests, path analysis, and Sobel test analysis. The results showed that employee engagement and transforma-
tional leadership style had a positive and significant effect on organizational commitment, emplo-yee engagement and
transformational leadership style had a positive and significant effect on employee perfor-mance, organizational
commitment had a positive and significant effect on employee performance. From the results of the mediation test that
organizational commit-ment can mediate of employee engagement and trans-formational leadership style on employee
performance.

Keywords: Employee Engagement, Transformational Leadership Style, Organizational Commitment, Employee
Performance
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1. PENDAHULUAN

Era Globalisasi yang terjadi saat ini diakui
berdampak pada tingkat persaingan bisnis menjadi
semakin tinggi, sehingga menyebabkan organisasi atau
perusahaan menghadapi perubahan lingkungan bisnis
yang cepat dan penuh ketidakpastian. Organisasi dituntut
memiliki kemampuan berubah (dinamic capability) untuk
mengindentifikasi peluang dan menyesuaikan diri dari
tuntutan global. Kemampuan mengelola sumberdaya yang
dimiliki dan memanfaatkan sumberdaya secara optimal
menjadi keharusan. Keberadaan sumber daya manusia
sangat penting bagi perusahaan atau organisasi dalam
mengelola, mengatur, mengurus, dan menggunakan SDM
sehingga dapat berfungsi secara produktif, efektif, dan
efisien untuk mencapai tujuan perusahaan (Rivai, 2019:2).
Sumber daya manusia pada suatu perusahaan atau
organisasi perlu dikelola secara professional agar
terwujud antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan
kemampuan organisasi atau perusahaan. Dengan
pengaturan manajemen sumber daya manusia secara
professional, diharapkan pegawai bekerja secara
produktif. Pencapaian tujuan individu ataupun perusahaan
tidak terlepas dari peran manusia (pegawai) yang ada di
dalamnya. Unsur utama dalam memajukan organisasi
adalah sumber daya manusia, sebagai motor penggerak,
inspirasi dan juga sebagai otak berjalannya suatu
organisasi. Sumber daya manusia memberikan pengaruh
yang besar. Semakin baik SDM maka akan semakin baik
pula kinerja pegawai di dalam organisasi tersebut.
Sebaliknya semakin rendah mutu Sumber daya manusia
yang dimiliki maka semakin menurun kinerja pegawai di
dalam organisasi atau perusahaan. Itulah sebabnya
mengapa kinerja pegawai sangat perlu untuk diperhatikan
bagi setiap organisasi atau perusahaan.

Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh
seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan
yang bersangkutan. Kinerja merupakan ekpresi potensi
seseorang dalam memenuhi tanggung jawabnya dengan
menetapkan standar tertentu. Menurut Huseno (2017:86)
kinerja diartikan sebagai hasil usaha seseorang yang
dicapai dengan kemampuan dan perbuatan dalam situasi
tertentu. Kinerja merupakan hasil keterkaitan antara
usaha, kemampuan dan persepsi tugas. Kinerja yang
tinggi sebagai suatu langkah untuk menuju pada proses
tercapainya tujuan organisasi bersangkutan. Oleh karena
itu, diperlukan upaya untuk meningkatkan kinerja
tersebut.

Kinerja pegawai dapat ditingkatkan melalui
komitmen organisasi yang harus dimiliki oleh pegawai,
sebagaimana dikemukakan oleh Luthans (2012) bahwa
komitmen  organisasi  merupakan  sikap  yang
merefleksikan loyalitas pegawai pada organisasi dan
proses berkelanjutan di mana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Pegawai
dengan komitmen yang tinggi dapat diharapkan mampu
menunjukkan kinerja yang optimal. Seseorang yang

bergabung pada organisasi dituntut adanya komitmen
dalam dirinya, karena dengan adanya komitmen tersebut
maka akan tumbuh motivasi untuk mencapai suatu tujuan
dan apabila pencapaian tujuan tersebut terpenuhi maka
akan menimbulkan kinerja yang baik pada pegawai
tersebut. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Sakeru, et al.. (2019) bahwa komitmen
organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan.

Banyak faktor yang perlu diperhatikan untuk
meningkatkan komitmen dan kinerja pegawai, dimana
dalam penelitian ini ditentukan pada variabel employee
engagement dan gaya kepemimpinan transformasional.
Employee engagement dinilai sangat berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, seperti yang diungkapkan oleh
Siddhanta dan Roy (2010) yang menyatakan bahwa
employee engagement dapat meciptakan kesuksesan bagi
perusahaan melalui hal-hal yang berkaitan dengan kinerja
pegawai, produktivitas, keselamatan kerja, kehadiran dan
retensi, kepuasan pelanggan, loyalitas pelanggan, hingga
profibilitas. Kinerja karyawan menjadi salah satu hal yang
menjadi akibat dari terciptanya employee engagement
yang tinggi. Hal tersebut diungkapkan pula oleh Robinson
et al. (2016) yang menyatakan bahwa karyawan yang
memiliki  kaitan kuat dengan perusahaan akan
meningkatkan performansi (kinerja) dalam pekerjaannya
untuk keuntungan perusahaan. Temuan penelitian
Ghafoor et.al (2011) juga mengungkap bahwa employee
engagement berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pada perusahaan telekomunikasi di Pakistan.

Selain employee engagement berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, juga berpengaruh terhadap komitmen
organisasi, sebagaimana diungkapkan oleh Macey &
Schneider (2010) bahwa employee engagement ialah
suatu penghayatan seseorang (karyawan) dengan
berdasarkan tujuan organisasinya yang mencakup rasa
antusias, inisiatif tinggi, berusaha sungguh-sungguh dan
berkomitmen, serta mempunyai kegigihan Kketika
melakukan pekerjaaan dengan tujuan tercapainya misi
perusahaan. Penelitian Priti Anya Tiara Priambodo (2021)
menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasional.

Kemudian faktor kedua yang berpengaruh terhadap
kinerja. dan  komitmen  organisasional  adalah
kepemimpinan  transformasional, dimana  menurut
Robbins and Coutler (2010) bahwa pemimpin
transformasi yaitu pemimpin yang menstimulasi dan
menginspirasi (transformasi) bawahan untuk mencapai
hasil yang luar biasa. Hal ini menunjukkan bahwa seorang
pemimpin dengan gaya kepemimpinan seperti ini akan
mampu memotivasi pegawai untuk selalu bekerja secara
optimal. Penerapan kepemimpinan transformasional yang
tepat dapat menghasilkan kinerja pegawai yang tinggi,
motivasi kerja bagi pegawai, hasil kerja yang lebih besar,
dan imbalan internal. Penelitian Braun etal (2012)
menghasilkan kepemimpinan transformasional secara
positif dan signifikan mempengaruhi kinerja. Begitu pula
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Kyle Sandell (2012) mengemukakan terdapat hubungan
langsung dan positif  antara kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya gaya kepemimpinan transfrormasional
berpengaruh terhadap komitmen organisasi, sebagaimana
diungkapkan oleh Mowday (2012) bahwa dalam
memelihara komitmen organisasi, peran seorang
pemimpin sangat dibutuhkan dan kepemimpinan yang
efektif menjadi syarat utama. Kepemimpinan yang efektif
bisa membantu organisasi untuk bisa bertahan dalam
situasi ketidakpastian di masa datang. Gary Yukl (2014)
mengungkapkan bahwa pemimpin yang efektif
mempengaruhi para pengikutnya untuk mempunyai
optimisme yang lebih besar, rasa percaya diri, serta
komitmen kepada tujuan dan misi organisasi. Dengan
demikian  cara-cara  perilaku  pemimpin  dalam
mengarahkan pengikutnya akan berpengaruh terhadap
komitmen ortganisasi. Kepemimpinan transformasional
mempunyai pengaruh terhadap komitmen, terutama dalam
memobilisasi kemitman dalam suatu organisasi yang
mengalami  perubahan. Penelitian Atmojo (2012)
menemukan bahwa gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh positif terhadap komitmen organisasional.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh employee engagement, gaya kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen organisasi dan
kinerja pegawai, menganalisis pengaruh komitmen
organisasi terhadap Kkinerja pegawai, serta untuk
menganalisis pengaruh employee Engagement dan gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai
melalui komitmen organisasi pada PT. Pegadaian
(Persero) Cabang Pembantu Pabaeng-baeng di Makassar.

2. METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah penelitian kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif
merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya
adalah sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas
sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya.
Metode penelitian kuantitatif, sebagaimana dikemukakan
oleh Sugiyono (2018) yaitu metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan
data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan, berkaitan dengan
employee engagement dan gaya kepemimpinan
transformasional melalui komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Pembantu Pabaeng-baeng di  Makassar, melalui
penyebaran kuesioner dengan sampel yang diamati.

a. Lokasi Penelitian

Penelitian yang akan dilakukan peneliti tepatnya
pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu
Pabaeng-baeng yang berlokasi di Jalan JI. Sultan
Alauddin, Pa'baeng-Baeng, Kecamatan. Tamalate, Kota
Makassar, Sulawesi Selatan.

b. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini seluruh pegawai pada
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Pembantu Pabaeng-
baeng di Makassar yakni berjumlah sebesar 86 orang
pegawai, sedangkan penarikan sampel dengan
menggunakan metode sensus, dimana menurut
Sugiyono (2018) adalah teknik penentuan sampel bila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel, hal
ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil,
kurang dari 100 orang, maka jumlah populasi dapat
diambil sebagai jumlah keseluruhan populasi yang akan
diteliti, sehingga jumlah sampel dalam penelitian
ditetapkan sebesar 86 orang pegawai.

c. Variabel Penelitian
Variabel penelitian merupakan konsep yang

mempunyai Vvariasi nilai-nilai, yaitu adanya variabel

dependent dan independent serta variabel antara.

Variabel dependent atau disebut variabel terikat adalah

variabel yang dipengaruhi atau disebabkan adanya

variabel independent. Sedangkan variabel independent
adalah variabel yang mempengaruhi variabel dependent.

Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah:

1) Variabel X (Variabel Independent) adalah Employee
Engagement dan Gaya Kepemimpinan
transformasional.

2)  Variabel Y (Variabel Dependent) adalah kinerja
pegawai

3) Variabel Z (Variabel antara) adalah komitmen
organisasi.

d. Teknik Pengumpulan Data
Sebagai pelengkap dalam pembahasan ini maka

diperlukan adanya data atau informasi baik dari dalam

perusahaan  maupun luar  perusahaan. Peneliti
menggunakan metode pengumpulan data melalui
penyebaran kuesioner kepada responden dalam hal ini
adalah Pegawai pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang

Pembantu Pabaeng-baeng di Makassar dengan cara

sebagai berikut:

1) Observasi
Observasi yaitu teknik pengumpulan data dengan

jalan melakukan pengamatan secara langsung aktivitas

keseharian pada perusahaan PT. Pegadaian (Persero)

Cabang Pembantu Pabaeng-baeng di Makassar seperti:

data jumlah pegawai, serta data lainnya yang menunjang

pembahasan.

2)  Dokumentasi
yaitu pengumpulan data dengan mengumpulkkan

dokumen perusahaan, literatur, karangan ilmiah yang

ada kaitannya dengan employee engagement, gaya
kepemimpinan, komitmen organisasi dan kinerja
pegawai.

3)  Kuesioner
Kuesioner vyaitu suatu cara pengumpulan data

dengan memberikan data atau menyebarkan daftar
pertanyaan kepada responden, dengan harapan mereka
akan memberikan respon atas pertanyaan dalam bentuk
kuesioner yang telah disebarkan untuk diisi kepada
responden.
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e. Jenis dan Sumber Data

Adapun jenis data yang digunakan dalam
penuelitian ini adalah:
1) Jenis Data
a) Data Kuantitatif

Data Kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam
bentuk angka-angka yang dapat dihitung, yang
diperoleh dari perhitungan jawaban-jawaban responden
atas kuesioner, yang berkaitan dengan masalah yang
diteliti.
b) b. Data Kualitatif

Data Kualitatif adalah data yang diperoleh bukan
dalam bentuk angka-angka atau tidak dapat dihitung,
yang diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan
perusahaan dan karyawan dalam perusahaan serta
informasi-informasi yang diperoleh dari pihak lain yang
berkaitan dengan masalah yang diteliti.
2)  Sumber data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah:
a) Data Primer

Data primer adalah data yang didapat dari sumber
pertama baik dari individu atau perseorangan, seperti
hasil wawancara atau hasil pengsisian kuesioner.
b) b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data primer yang telah
diolah lebih lanjut dan disajikan baik oleh pihak
pengumpul data primer atau oleh pihak lain. Data
sekunder disajikan antara lain dalam bentuk tabel-tabel
atau diagram-diagram.

f.  Teknis Analisis Data

Dari hasil penelitian yang dikumpulkan, maka
selanjutnya dikemukakan metode analisis sebagai
berikut:
1)  Uji Deskriptif

Dalam penelitian ini menggunakan analisis
statistik deskriptif atau deduktif dan statistik induktif.
Statistik deskriptif atau statistik deduktif adalah statistik
dimana tingkat pekerjaannya mencakup cara
pengumpulan, penyusunan atau mengatur, mengelola,
menyajikan dan menganalisis data angka agar dapat
memberikan gambaran yang teratur, ringkas dan jelas
mengenai keadaan peristiwa, atau gejala tertentu
sehingga dapat ditarik pengertian atau makna tertentu.
2)  Uji Kualitas Data
a) Ujivaliditas

Untuk mengetahui layak tidaknya kuesioner perlu
diuji dngan menggunakan uji vaiditas. Uji validitas
digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu
keesioner. Suatu kuesioner diakatakan valid jika
pertanyaan pada  Kkuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2018). Pengujian validitas
dilakukan dengan bantuan program SPSS (Statistical
Product and Service Solutions). Pengambilan keputusan
berdasarkan nilai p value/nilai sifnifikansi kurang dari
0,05 (5 %) maka item pertanyaan tersebut dinyatakan

valid dan sebaliknya jika nilai p value/nilai signifikansi
sama dengan atau lebih dari 0,05 (5%) maka dinilai
tidak valid. Dengan degree of freedom = (n-20 dan
alpha = 0,05 (5%).

b)  Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Suatu kuesioner dikatakan valid jika jawaban
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu. SPSS (Statistical Product
and Service Solutions) memberikan fasilitas mengukur
reliabilitas dengan uji statistic Cronbach Alpha (o).
Menurut nunnally (dalam Ghosali, 2018), suatu variabel
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach
Alpha > 0,60.

3) Asumsi Klasik
a) Uji normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi, variabel penggangu atau residual
memiliki distribusi normal (Ghozali, 2018:154). Untuk
menguji normalitas residual, peneliti menggunakan uji
kolmogorov-smirnov  (K-S). Pengujian normalitas
dilakukan dengan melihat nilai Asymp. Sig. (2-tailed).
Jika tingkat signifikansinya > 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa H, diterima, sehingga dikatakan
data residual berdistribusi normal.

b)  Uji multikolineritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguiji
apakah model regeresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (independen). Model regresi yang baik
seharusnOya tidak terjadi korelasi di antara vairabel
independen. Model regresi yang bebas dari
multikoliniearitas adalah model yang memiliki nilai
tolerance > 0,01 atau jika nilai variance inflation factor
(VIF) < 10.
¢)  Uji heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain (Ghozali, 2018:134). Jika variance dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda
disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik
adalah yang homoske-dastisitas atau tidak terjadi
heteroskedastisitas. Cara yang digunakan untuk
mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dalam
penelitian ini yaitu uji glejser. Uji glejser dilakukan
dengan meregresi nilai absolut residual terhadap
variabel independen (Ghozali, 2018:137). Jika nilai
probabilitas signifikansi dari variabel independen di atas
tingkat kepercayaan 5%, maka dapat disimpulkan model
regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas.

4)  Analisis jalur (Path analysis)

Analisis jalur (Path Analysis) dengan metode
regresi linear berganda digunakan dalam menguiji
pengaruh  employee  engagement dan  gaya
kepemimpinan transformasional kinerja  pegawai
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melalui  komitmen organisasi. Berikut ini akan
dikemukakan persamaan dalam analisis jalur menurut
Sunyoto (2015), dengan menggunakan rumus:
Y =Bo+ PXy +BXo+ €
Z =B+ PaXy+BXo+BsXz+ Y +e
5)  Uji Hipotesis
a) UjiT

Uji T digunakan untuk menguji secara parsial
masing-masing variabel. Hasil uji T dapat dilihat pada
tabel coefficients pada kolom sig (significance). Jika
proba-bilitas nilai T atau signifikansi < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa terdapat pengaruh antara variabel
bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Namun,
jika probabilitas nilai T atau signifikansi > 0,05, maka
dapat dikatakan bahwa tidak terdapat pengaruh yang
signifikan antara masing-masing variabel bebas
terhadap variabel terikat. Sama halnya dengan Uji F, Uji
T juga bisa dilakukan dengan bantuan software SPSS
versi 2.5.

b) UjiF

Menurut Ghozali (2018) Uji F disini bertujuan
untuk mengetahui apakah variabel bebas (independen)
secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel
terikat (dependen). Prosedur yang dapat digunakan
adalah:

(1) Dalam penelitian ini digunakan tingkat
signifikansi 0,05 dengan derajat bebas (n-k),
dimana n: jumlah pengamatan dan k: jumlah
variabel.

(2) Kriteria keputusan:
¢ Uji Kecocokan model ditolak jika o> 0,05
¢ Uji Kecocokan model diterma jika o < 0,05

6) Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Ghozali (2018:97) koefisien determinasi
(R? ) adalah pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol
dan 1 (satu). Nilai R? yang kecil berarti kemampuan
variabel-variabel dependen amat terbatas. Nilai yang
mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan
untuk memprediksi variasi variabel dependen.” Dalam
penelitian ini, analisis koefisien determinasi digunakan
untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel
independen menerangkan variasi variabel dependen.

7)  Uji Sobel (kriteria dari mediasi)

Uji sobeldigunakan untuk mengetahui pengaruh
variabel mediasi yaitu kepuasan konsumen. Suatu
variabel disebut variabel intervening jika variabel
tersebut mempengaruhi hubungan antar variabel
independen dan variabel dependen. Pengujian hipotesis
mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji
Sobel (Ghozali, 2018).

Menurut Ghozali (2018) uji sobel dilakukan untuk
menguji pengaruh tidak langsung variabel X ke Y
melalui M. Uji sobel dihitung dengan menggunakan
rumus sebagai berikut:

Sab =\b2Sa2+a2Sh2+Sa2Sh2
Apabila pengujian z lebih besar dari 1,96 (standar
nilai z mutlak) maka terjadi pengaruh mediasi. Uji
Sobel memerlukan jumlah sampel yang besar, jika
sampelnya kecil, pengujian Sobel ini menjadi kurang
tepat.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Hasil Penelitian
1)  Uji Asumsi Klasik
a) Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menyelidiki apakah
data yang dikumpulkan mengikuti dugaan distribusi
normal atau tidak. Untuk melakukan uji normalitas dapat
dengan memakai uji kolmogorov-smirnov test, yang
dimaksudkan untuk mengetahui apakah distribusi data
pada tiap-tiap variabel normal atau tidak. Kriteria
pengambilan keputusan yaitu jika nilai signifikan > 0,05
maka dapat dikatakan bahwa data berdistribusi normal.
Berdasarkan tabel hasil uji normalitas dengan
Kolmogorov-Smirnov Test di atas, dapat diketahui
bahwa masing-masing variabel employee engagement,
gaya kepemimpinan transformasional, komitmen
organisasi dan kinerja pegawai pada PT. Pegadaian
(Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di
Makassar sudah berdistribusi normal, hal ini dapat dilihat
dari nilai Asymp. Sig. 2-tailed yang lebih dari 0,05.
Karena nilai asymp sig. 0,200 > 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa semua variabel yang digunakan
dalam penelitian ini berdistribusi normal, sehingga dapat
dilakukan penelitian selanjutnya.
b)  Uji Multikolineritas

Uji Multikolineritas timbul sebagai akibat adanya
hubungan kausal antara dua variabel bebas atau lebih
atau adanya kenyataan bahwa dua variabel penjelas atau
lebih bersama-sama dipengaruhi oleh variabel ketiga
yang berada di luar model. Uji multikolinearitas dapat
dilihat nilai tolerance dan lawannya serta variance
inflation factor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas
variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan
oleh variabel independen lainnya. Pada umumnya
variabel yang memiliki VIF > 10, maka berpotensi
mempunyai persoalan multikolinearitas dengan variabel
bebas lain (Ghozali, 2018:108). Berdasarkan hasil uji
multikolinearitas yang dilihat dari nilai tolerance juga
menunjukkan tidak ada variabel independen yang
memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10 yang berarti
tidak ada korelasi antar variabel independen yang
nilainya lebih dari 95%. Hasil perhitungan nilai variance
inflation factor (VIF) juga menunjukkan nilai VIF lebih
dari 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada
multikolinearitas antar variabel independen dalam model
regresi.

c) Uji Heterokesdastisitas

Uji asumsi heteroskedastisitas digunakan untuk
mengetahui ada atau tidak-nya penyimpangan asumsi
klasik heteroskedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan
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varian dari residual untuk semua pengamatan pada model
regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model
regresi adalah tidak adanya gejala heteroskedastisitas.
Hasil uji heterokesdastisitas antara persepsi antara
employee engagement, gaya kepemimpinan
transformasional, dan komitmen organisasi serta kinerja
pegawai pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang
Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar yang ditunjukkan
pada Gambar 1. grafik scatterplot berikut ini :
Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Studentized Residual
7
o

3

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Scatterplot

Sumber : Hasil olahan data SPSS

Berdasarkan hasil uji heterokesdastisitas dimana
terdapat titik-titik menyebar tidak beraturan dan tidak
membentuk pola tertentu, sehingga dalam model bebas
dari masalah heteroskedastisitas.

2) Analisis Regresi dan Korelasi Berganda (Model 1
dan Model 2)

Analisis regresi dan korelasi dilakukan untuk
menguji  pengaruh  employee engagement, gaya
kepemimpinan  transformasional  terhadap  kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi pada PT.
Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-
Baeng di Makassar. Dalam hubungannya dengan uraian
tersebut di atas maka diuraikan satu persatu sebagai
berikut:

a) Model 1 mengenai pengaruh Employee Engagement
dan Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap
Komitmen Organisasi
Berdasarkan hasil olahan data regresi linear

berganda dengan menggunakan program SPSS release 23,

maka diperoleh persamaan regresi model 1 mengenai

pengaruh employee engagement dan gaya kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen organisasi yang
dapat disajikan melalui Tabel 1. berikut ini:

Tabel 1.
Hasil Olahan Data Regresi Model 1
Unstandardized Coefficients  Standardized Coefficients t Sig.
Model
B Std. Error Beta
1 (Constant) .924 2.230 .028
Employee Engagement 409 411 4.538 .000
Gaya Kepemimpinan 367 350 3.870 000
Transformasional ) ) ' )
R =0,603 Fhitung  =23,670
Rsquare =0,363 Sign = 0,000

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi
Sumber : Hasil Analisis, 2022

Berdasarkan hasil pengolahan data regresi linear
berganda yang diolah dengan menggunakan program
SPSS release 23. Persamaan regresi linear berganda
pertama yang dapat diuraikan sebagai berikut :

Z =0,924 +0,411X; + 0,350X,

Berdasarkan hasil olahan data persamaan regresi
linear berganda model 1 maka diperoleh nilai R = 0,603,
hal ini diartikan bahwa employee engagement
dan gaya kepemimpinan transformasional mempunyai
hubungan yang kuat terhadap komitmen organisasi.
Kemudian koefisien determinasi Rsquare = 0,363, hal ini
menunjukkan bahwa perubahan yang terjadi pada variabel
terikat (komitmen organisasi) sebesar 36,3% dipengaruhi
oleh employee engagement dan gaya kepemimpinan
transformasional, sedangkan sebesar 63,7% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

(1)  Uji t (uji parsial)
Pengaruh employee engagement terhadap komitmen
organisasi

Dari hasil uji parsial employee engagement terhadap
komitmen organisasi, maka diperoleh nilai sign. = 0,000,
karena nilai sign 0,000 < 0,05 maka dapat dikatakan
bahwa employee engagement berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi pada PT. Pegadaian
(Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di
Makassar.
Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap
komitmen organisasi

Dari hasil uji parsial gaya kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen organisasi, maka
diperoleh nilai sign. = 0,000, karena nilai sign 0,000 <
0,05 maka dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan
transfor-masional  berpengaruh  signifikan terhadap
komitmen organisasi pada PT. Pegadaian (Persero)
Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar.
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(2) Uji F (uji Serempak)

Uji simultan F pada dasarnya menunjukkan apakah
semua variabel indepen-den yang dimasukkan dalam
model pengaruh variabel dependen berkesesuaian atau
menguji tingkat kesesuaian model (goodness of fit).
Dalam penelitian ini cara yang digunakan yaitu dengan
cara membandingkan antara nilai sign. < 0,05. Dimana
dari hasil uji serempak (uji F) diperoleh nilai sign. 0,000,
karena nilai sign. 0,000 < 0,05, sehingga dapat dikatakan
bahwa employee engagement dan gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh secara simultan atau
serempak terhadap komitmen organisasi pegawai pada
perusahaan PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang
Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar.

b) Model 2 mengenai pengaruh  Employee
Engagement, Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan komitmen organisasi terhadap
Kinerja pegawai
Berdasarkan hasil olahan data persamaan regresi

linear berganda dengan menggunakan program SPSS

release 23, yakni model 2 mengenai pengaruh employee
engagement, gaya kepemimpinan transformasional dan
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai pada
perusahaan PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang

Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar yang dapat

disajikan melalui Tabel 2. berikut ini:

Tabel 2
Hasil Olahan Data Regresi Model 2
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) .069 278 .249 .804
Employee Engagement .186 .066 193 2.833 .006
Gaya Kepemimpinan Transformasional .281 .067 .278 4,187 .000
Komitmen Organisasi .546 .072 .566 7.638 .000
R = 0,845 Fhitung = 68,001
Adjusted RSquare = 0,703 Sign = 0,000

Sumber : Hasil Analisis, 2022

Berdasarkan hasil pengolahan data regresi linear
berganda model 2 yang diolah dengan menggunakan
program SPSS release 23. Persamaan regresi linear
berganda kedua yang dapat diuraikan sebagai berikut :

Y =0,069 + 0,193X; + 0,278X, + 0,566 X,

Kemudian akan disajikan hasil pengujian hipotesis
yang terdiri dari uji parsial (uji t) dan uji serempak (uji f)
yang dapat diuraikan satu persatu sebagai berikut:

(1) Uji t (uji parsial)
Pengaruh employee engagement terhadap kinerja
pegawai

Dari hasil uji parsial employee engagement terhadap
kinerja pegawai, maka diperoleh nilai sign. = 0,006,
karena nilai sign 0,006 < 0,05 maka dapat dikatakan
bahwa employee engagement berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT. Pegadaian (Persero)
Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar.
Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja pegawai

Dari hasil uji parsial gaya kepemimpinan
transformasional  terhadap kinerja pegawai, maka
diperoleh nilai sign. = 0,000, karena nilai sign 0,000 <
0,05 maka dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang
Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai

Dari hasil uji parsial komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai, maka diperoleh nilai sign. = 0,000,
karena nilai sign 0,000 < 0,05 maka dapat dikatakan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT. Pegadaian (Persero)
Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar.
(2) Uji F (uji Serempak)

Uji simultan F pada dasarnya digunakan untuk
menguii pengaruh secara bersama-sama atau serempak
variabel bebas terhadap variabel terikat. Dimana dalam
penelitian  ini  dapat dilakukan dengan cara
membandingkan antara nilai sign. < 0,05. Dimana dari
hasil uji serempak (uji F) diperoleh nilai sign. 0,000,
karena nilai sign. 0,000 < 0,05, sehingga dapat dikatakan
bahwa employee engagement, gaya kepemimpinan
transformasional dan komitmen organisasi berpengaruh
secara simultan atau serempak terhadap kinerja pegawai
pada perusahaan PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang
Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar.

3) Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja

Pegawai Melalui Komitmen Organisasi

Hasil pengujian jalur pada penelitian ini dengan
menggunakan analisis regresi linear berganda maka dapat
diketahui bahwa besarnya pengaruh langsung employee
engagement terhadap kinerja pegawai sebesar 41,10
persen (0,411 x 100). Sedangkan besarnya pengaruh
tidak langsung employee engagement melalui komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai  sebesar 23,26
persen (0,411 x 0,566 x 100). Sehingga besarnya total
pengaruh employee engagement terhadap kinerja pegawai
melalui komitmen organisasi yaitu sebesar 0,426 persen
(0,193 + 0,233 x 100).

Untuk dapat membuktikan bahwa komitmen
organisasi dapat memediasi pengaruh  employee
engagement terhadap Kkinerja pegawai pada PT.
Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-
Baeng di Makassar maka akan dilakukan hasil uji sobel
test secara online dengan nilai pvalue sebesar 0,000 <
0,05 maka dapat ditarik kesimpulan pada penelitian ini
yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi employee
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engagement pada masing-masing pegawai maka akan
diikuti oleh adanya komitmen organisasi, sehingga dapat
memberikan dampak dalam meningkatkan kinerja
pegawai pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang
Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar. Temuan pada
penelitian ini memberikan implikasi bahwa dengan
adanya employee engagement pada perusahaan maka
akan membuat pegawai semakin loyal dan setia baik
pada pekerjaan dan pada perusahaan PT. Pegadaian
(Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di
Makassar. Dimana dengan adanya komitmen organisasi
yang dimiliki oleh setiap pegawai maka akan
memberikan dampak terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Dengan demikian maka pada penelitian ini
menerima hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya.

4) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen
Organisasi
Hasil pengujian jalur pada penelitian ini yaitu

pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap

kinerja pegawai melalui komitmen organisasi, dimana
penelitian ini diolah dengan analisis regresi linear
berganda maka besarnya pengaruh langsungnya sebesar

27,80 persen (0,278 x 100). Sedangkan besarnya

pengaruh  tidak langsung gaya  kepemimpinan

transformasional terhadap Kkinerja pegawai melalui

komitmen organisasi sebesar 19,81 persen atau (0,350 x

Tabel 3

0,566 x 100). Dengan demikian maka total pengaruhya
ditetapkan sebesar 47,60 persen (0,278 + 0,1981 x 100).

Kemudian akan dilakukan hasil uji sobel test
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja pegawai melalui komitmen organisasi pada
PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu
Pabaeng-Baeng di Makassar maka akan dilakukan
melalui hasil uji sobel test secara online pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai
melalui komitmen organisasi pada PT. Pegadaian
(Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di
Makassar, diperoleh nilai pvalue = 0,000 < 0,05. Temuan
pada penelitian ini  menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh
secara nyata dalam meningkatkan komitmen organisasi
sehingga berdampak terhadap kinerja pegawai pada PT.
Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-
Baeng di Makassar. Hal ini mengindikasikan bahwa
semakin baik gaya kepemimpinan transformasional yang
diterapkan oleh pimpinan PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar maka
pegawai akan merasa setia sehingga berdampak terhadap
peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian pada
hipotesis penelitian ini telah sesuai dengan yang
dikemukakan sebelumnya. Kemudian akan disajikan
ringkasan dari hasil pengujian hipotesis pada penelitian
ini yang dapat ditunjukkan melalui Tabel 3 yaitu sebagai
berikut :

Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian

I . Pengaruh Pengaruh Tidak Total .
No Nama Uji Hipotesis Kode Langsung Langsung Pengaruh Pualue Kesimpulan
1 Pengaruh employee engagement terha- H1 0,411 0 0,411 0,000 _Pos_lt_lf/
dap komitmen organisasi Signifikan
2 Gaya kepeml_mplnan tran_sfor_masmnal H.2 0,350 0 0,350 0,000 _Pos_lt_lf/
terhadap komitmen organisasi Signifikan
3 Penga}ruh_employee_ engagement terha- H3 0,193 0 0,193 0,006 _Pos_lt_lf/
dap kinerja pegawai Signifikan
4 Gaya kepe_rmmpman trar_lsformasmnal H.4 0,278 0 0,278 0,000 _Pos_lt_lf/
terhadap kinerja pegawai Signifikan
5 komltmgn organisasi terhadap kinerja H5 0,566 0 0,566 0,000 _Pos_lt_lf/
pegawai Signifikan
Pengaruh employee engagement terha- Positif/
6 dap kinerja pegawai Melalui komitmen H.6 0,193 0,233 0,426 0,000 M -
. emediasi
organisasi
Pengaruh Gaya kepe-mimpinan transfor- Positif/
7 masional terhadap kinerja pegawai H.7 0,278 0,198 0,476 0,000 Memediasi
Melalui komitmen organisasi
Sumber : Data Diolah, 2022
b. Pembahasan bekerja di kantor, begitu pula bahwa setiap pegawai
1) Pengaruh Employee  Engagement  Terhadap memiliki energi yang tinggi, ketika bekerja di kantor saya

Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner kepada
sejumlah pegawai pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar, dimana
employee engagement sudah berada pada kategori tinggi.
Hal ini dapat dijelaskan bahwa untuk indikator semangat
dimana setiap pegawai merasa bersemangat ketika

bekerja, alasannya karena kantor PT. Pegadaian Cabang
Pembantu Pabaeng-baeng selain suasana ruang kerja
yang nyaman juga karena banyaknya insentif atau bonus
yang diterima sehingga pegawai bersemangat dalam
bekerja.

Kemudian persepsi responden mengenai dedikasi
dengan pernyataan merasa pekerjaan yang dikerjakan
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menantang, serta merasa antusias dengan pekerjaan yang
kerjakan selama ini, dipersepsikan baik oleh pegawai
alasannya karena adanya dedikasi yang tinggi yang
dimiliki oleh pegawai dalam bekerja.  Selanjutnya
persepsi pegawai mengenai perhatian penuh, dimana
rata-rata pegawai sudah mempersepsikan tinggi merasa
sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan di tempat saya
bekerja, begitu pula mengerjakan setiap pekerjaan yang
diberikan dengan penuh perhatian, karena setiap pegawai
merasa bahwa perusahaan adalah menjadi bagian dari
pegawai.

Dari hasil persamaan regresi maka diperoleh hasil
bahwa employee engagement berpengaruh positif, selain
itu hasil pengujian regresi diketahui bahwa employee
engagement berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi, hal ini diindikasikan bahwa semakin tinggi
employee engagement yang dimiliki pegawai maka akan
mempengaruhi komitmen organisasi pegawai. Hal ini
sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Macey &
Schneider (2010:78) bahwa employee engagement ialah
suatu penghayatan seseorang (karyawan) dengan
berdasarkan tujuan organisasinya yang mencakup rasa
antusias, inisiatif tinggi, berusaha sungguh-sungguh dan
berkomitmen, serta mempunyai kegigihan ketika
melakukan pekerjaaan dengan tujuan tercapainya misi
perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Priambodo (2021)
dan Muhammad Hali (2019) menunjukkan bahwa
employee engagement  berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional. Sedangkan hasil penelitian
yang ditemukan peneliti bahwa employee engagement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional, sehingga dapat dikatakan bahwa
penelitian ini sesuai dengan teori Macey & Schneider
(2010) dan didukung oleh peneliti Priambodo (2021) dan
Hali (2019).

2) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional

Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil persepsi pegawai mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen
organisasi pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang
Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar, dimana dari hasil
persepsi pegawai menemukan bahwa  gaya
kepemimpinan yang diterapkan pada perusahaan sudah
dipersepsikan tinggi, hal ini dapat dilihat bahwa Atasan
senantiasa memberi-kan kejelasan dan pemahaman
dengan visi yang ingin dicapai oleh organisasi, alasannya
karena pimpinan senantiasa menanamkan dalam diri
pegawai terkait dengan kejelasan dan pemahaman visi
yang ingin dicapai oleh perusahaan.

Persepsi responden bahwa atasan senantiasa
memberikan dorongan kepada karyawan yang terkait
dengan pencapaian tujuan bersama dalam pengelolaan
organisasi yang akan dicapai dipersepsikan baik oleh
pegawai, karena pimpinan selalu memberikan dorongan
pada setiap pegawai untuk mencapai tujuan bersama.
Kemudian persepsi responden bahwa atasan selalu
memberikan dukungan kepada setiap karyawan untuk

mampu bekerja menurut standar kerja yang telah
ditetapkan, dipersepsikan baik atau tinggi oleh responden
karena karyawan dalam bekerja selalu dituntut untuk
mencapai target yang telah ditetapkan oleh pimpinan.

Kemudian dilihat dari  Atasan  senantiasa
memberikan dukungan kepada karyawan dalam
menerapkan budaya organisasi guna dapat meningkatkan
efektifitas kerja, dipersepsikan baik oleh responden,
alasannya karena pimpinan selalu memberikan dukungan
kepada karyawan untuk sedapat mungkin meningkatkan
efektivitas kerja. Sedangkan Atasan selalu membangun
hubungan yang kolaboratif dalam penanganan pekerjaan
dalam suatu organisasi, dipersepsikan baik oleh
responden karena pimpinan selalu menekankan agar
setiap pegawai harus saling bekerja sama dengan sesama
pegawai lainnya dalam perusahaan.

Hasil analisis regresi linear berganda diperoleh
temuan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, selain
itu dari hasil pengujian regresi maka dapat dikatakan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
pada PT. Pegadaian kantor cabang pembantu Pabaeng-
baeng di Makassar, hal ini diindikasikan bahwa semakin
baik gaya kepemimpinan transformasional yang
diterapkan oleh pimpinan maka akan mempengaruhi
komitmen kerja yang dimiliki oleh setiap pegawai. Hal
ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Mowday
(2012) bahwa dalam memelihara komitmen organisasi,
peran seorang pemimpin sangat dibutuhkan dan
kepemimpinan yang efektif menjadi syarat utama. Yukl
(2014) mengungkapkan bahwa pemimpin yang efektif
mempengaruhi para pengikutnya untuk mempunyai
optimisme yang lebih besar, rasa percaya diri, serta
komitmen kepada tujuan dan misi organisasi. Dengan
demikian  cara-cara  perilaku  pemimpin  dalam
mengarahkan pengikutnya akan berpengaruh terhadap
komitmen organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Atmojo (2012)
menemukan bahwa gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh positif terhadap komitmen organisasional.
Sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian yang
dilakukan oleh peneliti sejalan dengan penelitian Atmojo
(2012) dan sesuai dengan teori Gary Yukl (2014).

3) Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja

Pegawai

Hasil analisis data penelitian yang dilihat dari
persepsi pegawai terkait dengan employee engagement
pada PT. Pegadaian (Persero) kantor Cabang Pembantu
Pabaeng-baeng di Makassar, dimana skor jawaban
pegawai yang tertinggi adalah perhatian, dimana setiap
pegawai mengerjakan setiap pekerjaan yang diberikan
dengan penuh perhatian, harus dipertahankan dan lebih
ditingkatkan lagi. Sedangkan skor terendah adalah
dedikasi, khususnya dalam hal merasa pekerjaan yang
dikerjakan menantang, harus menjadi perhatian bagi
pimpinan untuk lebih ditingkatkan.

Hasil temuan yang diperoleh mengenai pengaruh
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employee engagement terhadap Kinerja pegawai, bahwa
employee engagement berpengaruh positif dan sginifikan
terhadap kinerja pegawai, yang dapat diindikasikan
bahwa semakin tinggi rasa keterikatan pegawai dalam
pekerjaan maka akan memberikan dampak terhadap
peningkatan kinerja pegawai pada PT. Pegadaian
(Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di
Makassar.

Teori yang dikemukakan oleh Siddhanta dan Roy
(2010) yang menyatakan bahwa employee engagement
dapat meciptakan kesuksesan bagi perusahaan melalui
hal-hal yang berkaitan dengan kinerja pegawai,
produktivitas, keselamatan kerja, kehadiran dan retensi,
kepuasan pelanggan, loyalitas pelanggan, hingga
profibilitas. Kinerja karyawan menjadi salah satu hal
yang menjadi akibat dari terciptanya employee
engagement yang tinggi. Hal tersebut diungkapkan pula
oleh Robinson et al. (2016) yang menyatakan bahwa
karyawan yang memiliki kaitan kuat dengan perusahaan
akan meningkatkan performansi (kinerja) dalam
pekerjaannya untuk keuntungan perusahaan. Selain teori-
teori maka penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Ghafoor et.al (2011) juga mengungkap
bahwa employee engagement berpengaruh secara
signifikan  terhadap  kinerja  pada  perusahaan
telekomunikasi di Pakistan.

4) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional

Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis data penelitian yang dilihat dari
persepsi pegawai terkait dengan gaya kepemimpinan
transformasional pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar, maka
dipersepsikan sudah baik atau tinggi. Hal ini dapat dilihat
bahwa skor jawaban pegawai yang tertinggi adalah
atasan senantiasa memberikan dorongan kepada
karyawan yang terkait dengan pencapaian tujuan bersama
dalam pengelolaan organisasi yang akan dicapai,
dipersepsikan baik oleh pegawai karena pimpinan selalu
memberikan dorongan bagi pegawai, karena sebelum jam
8.00 dilakukan breefing pada semua pegawai untuk
penyemangat dalam pencapaian target perusahaan.
Sedangkan indikator yang memberikan skor terendah
adalah atasan senantiasa memberikan dukungan kepa-da
karyawan dalam menerapkan budaya organisasi guna
dapat meningkatkan efektifitas kerja, masih perlu
ditingkatkan lagi karena masih ada sering pegawai yang
terlambat datang masuk kantor.

Dari hasil pengolahan data persamaan regresi maka
diperoleh hasil temuan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja pegawai, hal ini sesuai pendapat yang
dikemukakan oleh Robbins and Coutler (2010:159)
bahwa pemimpin transformasi yaitu pemimpin yang
menstimulasi dan menginspirasi (transformasi) bawahan
untuk mencapai hasil yang luar biasa. Hal ini
menunjukkan bahwa seorang pemimpin dengan gaya
kepemimpinan seperti ini akan mampu memotivasi

pegawai untuk selalu bekerja secara optimal.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Braun etal (2012) menghasilkan
kepemimpinan transformasional secara positif dan
signifikan mempengaruhi kinerja. Begitu pula penelitian
Kyle Sandell (2012) mengemukakan terdapat hubungan
langsung  dan positif ~ antara  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan. Sehingga
dapat dikatakan bahwa penelitian ini sejalan dengan
penelitian  yang dilakukan oleh  peneliti-peneliti
sebelumnya.

5) Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja

Pegawai

Hasil analisis data penelitian yang dilihat dari
persepsi pegawai terkait dengan komitmen organisasi
pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu
Pabaeng-Baeng di Makassar, dimana dapat dilihat dari
indikator komitmen afektif dengan pernyataan saya
merasa masalah ditempat kerja menjadi permasalahan
saya juga, dipersepsikan baik oleh pegawai karena setiap
merasakan bahwa apapun yang terjadi pada perusahaan
adalah merupakan masalah pegawai juga. Kemudian
untuk indikator komitmen kontinuans dengan pernyataan
bahwa saya sulit untuk meninggalkan organisasi ini,
karena takut tidak mendapatkan kesempatan kerja di
tempat lain, dipersepsikan baik karena pegawai selain
takut tidak mendapatkan pekerjaan lain juga disebabkan
karena PT. Pegadaian menjanjikan masa depan yang
baik.

Kemudian terkait komitmen normatif dengan
pernyataan saya merasa organisasi ini telah banyak
berjasa bagi hidup saya, dipersepsikan baik oleh pegawai
karena setiap pegawai merasa organisasi telah
memberikan kehidupan bagi pegawai dalam memenubhi
kebutuhan dan keinginan pegawai.

Hasil penelitian mengenai analisis persamaan
regresi linear berganda maka diperoleh temuan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan
bahwa semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki
pegawai maka akan memberikan peningkatan kinerja
pegawai pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang
Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar.

Teori yang dikemukakan oleh Luthans (2012)
bahwa komitmen organisasi merupakan sikap yang
merefleksikan loyalitas pegawai pada organisasi dan
proses berkelanjutan di mana anggota organisasi
mengekspresikan perhatian-nya terhadap organisasi dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Pegawai
dengan komitmen yang tinggi dapat diharapkan mampu
menunjukkan kinerja yang optimal. Seseorang yang
bergabung pada organisasi dituntut adanya komitmen
dalam dirinya, karena dengan adanya komitmen tersebut
maka akan tumbuh motivasi untuk mencapai suatu tujuan
dan apabila pencapaian tujuan tersebut terpenuhi maka
akan menimbulkan kinerja yang baik pada pegawai
tersebut. Selain itu penelitian ini sejalan dengan
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penelitian yang dilakukan oleh Sakeru, et al. (2019)
bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan.

6) Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja

Pegawai Melalui Komitmen Organisasi

Hasil uji mediasi dengan menggunakan sobel test
yaitu pengaruh employee engagement terhadap kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi pada PT.
Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-
Baeng di Makassar, dimana temuan yang dilakukan oleh
peneliti bahwa komitmen organisasi dapat memediasi
secara parsial pengaruh employee engagement terhadap
kinerja pegawai pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Cabang Pembantu Pabaeng-Baeng di Makassar. Temuan
ini mengindikasikan bahwa employee engagement dapat
memberikan  pengaruh  yang bermakna  dalam
meningkatkan komitmen organisasi sehingga
memberikan dampak terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Hal ini sesuai dengan teori Fauziah (2016:13)
bahwa Employee engagement memiliki beberapa
keuntungan  vaitu meningkatkan produktivitas,
meningkatkan  keuntungan, = menam-bah  efisiensi,
menurunkan turnover, mengurangi ketidakhadiran,
mengurangi  penipuan,  meningkatkan  kepuasan
konsumen,  mengurangi  kecelakaan  kerja  dan
meminimalkan keluhan karyawan. Hasil penelitian
Mayriza Sar (2021) mengatakan bahwa Employee
engagement pegawai di bagian rawat jalan RSUD H.
Abdul Manap Kota Jambi berpengaruh secara tidak
langsung terhadap kinerja pegawai di bagian rawat jalan
RSUD H. Abdul Manap Kota Jambi.

7) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen
Organisasi
Hasil uji mediasi dengan menggunakan sobel test

yaitu pengaruh gaya kepemimpinan transformasional

terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi
pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu

Pabaeng-Baeng di Makassar, dimana dari temuan yang

dilakukan oleh peneliti bahwa komitmen organisasi dapat

memediasi secara parsial pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai pada PT.

Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Pembantu Pabaeng-

Baeng. Temuan ini mengindikasikan bahwa gaya

kepemimpinan transformasional dapat memberikan

pengaruh  yang bermakna dalam  meningkatkan
komitemen organisasi sehingga memberikan dampak
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Teori Risambessy
dan Swasto (2012). Jika seorang pemimpin bersungguh-
sungguh dan penuh komitmen untuk melaksakan suatu
pekerjaan, maka secara langsung pegawai atau bawahan
akan termotivasi untuk membantu pimpinan dalam
melaksakan tujuan organisasi. Sikap posistif dan
keteladanan ~ pimpinan  juga menciptakan  dan
membangkitkan loyalitas kepada pimpinan dan kepada
organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh N.D. Kustya
dan Rini Nugraheni (2020) hasil temuan bahwa
komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh

kepemimpinan terhadap kinerja, tetapi tidak berpengaruh
langsung employee engagement terhadap kinerja.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa employee
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Berdasarkan hasil analisis mengenai
pengaruh gaya kepemimpinan transfor-masional terhadap
komitmen organisasi, maka dapat disimpulkan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil
analisis mengenai pengaruh employee engagement
terhadap kinerja pegawai, maka dapat disimpulkan bahwa
employee engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil analisis
mengenai pengaruh gaya kepemimpinan transfor-
masional terhadap kinerja pegawai, maka dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dari hasil analisis pengaruh komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai, maka dapat
disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji
mediasi dengan sobel test maka dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh
employee engagement terhadap Kinerja pegawai. Hasil uji
mediasi dengan sobel test maka dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh gaya
kepemimpinan  transformasional  terhadap  kinerja
pegawai.
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